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En este estudio se planteó como objetivo general, establecer la relación que existe entre la 
gestión de la calidad universitaria con la cultura organizacional en los docentes de la 
Facultad de Derecho de la Universidad Privada Telesup – 2018, para la cual se investigó 
sobre los conceptos de la gestión de la calidad universitaria y la cultura organizacional, 
desde una visión administrativo gerencial y pedagógica. Esta investigación tiene un 
enfoque cuantitativo, el estudio es descriptivo y explicativo. Se emplea el método general 
de la ciencia y entre los específicos se utilizaron el de análisis inductivo – deductivo, 
sintético y analógico. El diseño es descriptivo correlacional. El tipo de hipótesis empleado 
es el de correlación bivariada; en el que se busca la covarianza de las variables. En el 
trabajo se utilizaron los siguientes instrumentos: el cuestionario de la gestión de la calidad 
universitaria de Ordoñez (2013) y el cuestionario de la cultura organizacional de Morocho 
(2010). La población estuvo constituida por 40 docentes y la muestra por 30 de ellos. Para 
establecer la confiabilidad se utilizó la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach, para 
la validez se utilizó la prueba de Análisis Factorial (Kaiser Meyer Olkin), para la 
validación de los instrumentos se tomó el juicio de expertos de cinco profesionales de la 
educación y en la prueba de hipótesis se consideró la prueba estadística paramétrica r de 
Pearson. La conclusión principal es que la gestión de la calidad universitaria no se 
relaciona significativamente con la cultura organizacional de los docentes de la Facultad de 
Derecho de la Universidad Privada Telesup – 2018. El coeficiente de correlación r de 
Pearson es de -0,05 a un nivel de significancia de 0,05.  
Palabras claves: La gestión de la calidad universitaria, liderazgo, planificación estratégica, 






In this study, the general objective was to establish the relationship between the 
management of university quality and the organizational culture of the faculty of the 
Telesup Private University Law Faculty - 2018, for which the concepts of the management 
of the university quality and the organizational culture, from a managerial and pedagogical 
administrative vision. This research has a quantitative approach, the study is descriptive 
and explanatory. The general method of science is used and among the specific ones, 
inductive - deductive, synthetic and analog analysis were used. The design is descriptive 
correlational. The type of hypothesis used is that of bivariate correlation; in which the 
covariance of the variables is sought. The following instruments were used in the study: 
the Ordoñez University Quality Management Questionnaire (2013) and the Morocho 
Organizational Culture Questionnaire (2010). The population is constituted by 40 teachers 
and the sample by 30 of them. To establish reliability, the reliability test of Cronbach's 
Alpha was used, for the validity the Factor Analysis test (Kaiser Meyer Olkin) was used, 
for the validation of the instruments the judgment of experts of five education 
professionals was taken and In the hypothesis test, Pearson's parametric statistical test r 
was considered. The main conclusion is that the university quality management is not 
significantly related to the organizational culture of the teachers of the Telesup Private 
University Law Faculty - 2018. The Pearson r correlation coefficient is -0.05 to a 
Significance level of 0.05.  
Keywords: University quality management, leadership, strategic planning, resources, 





En esta tesis titulada “La gestión de la calidad universitaria y su relación con la 
mejora de la cultura organizacional de los docentes de la Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup- 2018”, plantea la necesidad inaplazable de mejorar la 
gestión universitaria favoreciendo con ello la cultura organizacional a nivel de la 
institución, Escuelas Académicas, Facultades y de las diferentes especialidades. 
Esta investigación es importante porque en términos generales, el clima 
organizacional tiene una importante relación en la determinación de la cultura 
organizacional de una organización, entendiendo como cultura organizacional, el patrón 
general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una institución. 
Esta es en buena parte determinada por los miembros que componen la organización, aquí 
el clima organizacional tiene una incidencia directa ya que las percepciones que antes 
dijimos que los miembros tenían respecto a su organización, determinan las creencias 
“mitos” conductas y valores que forman la cultura de la organización. (Berthoud & López. 
2013, p. 22) 
Según la problemática planteada, la hipótesis formulada y la relación establecida 
para las variables de estudio, esta investigación aporta teóricamente dimensiones e 
indicadores que permitieron tener un marco teórico sólido, coherente y consistente. 
El desarrollo de la presente investigación comprende cinco partes; cada una de las 
cuales están desarrolladas con sus respectivas características. 
La tesis comprende: cinco capítulos. El primero está referido al planteamiento del 
problema, en el que están planteados la determinación del problema, formulación del 
problema, los objetivos, la importancia, alcances y las limitaciones. En el segundo se 
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encuentran el marco teórico, en donde se encuentran los antecedentes, las bases teóricas y 
la definición de términos básicos. En el tercero, denominado hipótesis y variables, donde 
se plantean las hipótesis y variables del estudio, así como la operacionalización de las 
variables. En el cuarto, denominado metodología está referido al enfoque de la 
investigación, el tipo de investigación, el diseño de investigación, la población y la 
muestra, las técnicas e instrumentos de investigación, el tratamiento estadístico y el 
procedimiento de su desarrollo. En el quinto se encuentra los resultados del estudio, donde 
figuran la validez y confiabilidad de los instrumentos, la presentación y análisis de 










Capitulo I.  
Planteamiento del problema 
1.1. Introducción 
Según la determinación del problema, la formulación del problema, los objetivos 
generales y específicos, el estudio guarda coherencia y una secuencia lógica con el título 
de la investigación así como con las hipótesis de investigación, para ello se utilizó las 
variables de estudio la gestión de la calidad universitaria y las cuatro dimensiones como 
son el liderazgo, la planificación estratégica, los recursos, y los resultados así como las 
dimensiones de la cultura organizacional: reconocimiento del esfuerzo como factor de 
éxito, comunicación y equidad organizacional, credibilidad de los directivos y relaciones 
humanas y liderazgo en la gestión directiva, sirvieron para formular los problemas y los 
objetivos específicos. También se señala la importancia, alcances y limitaciones del 
estudio. 
1.2. Determinación del problema 
La Facultad de Derecho de la Universidad Privada Telesup del Cercado de Lima 
enfrenta hoy una complejidad para la cual no está preparada: el deterioro de las ondiciones 
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de educación dando un salto cualitativo en el proceso de enseñanza y aprendizaje así como 
la falta de una gestión de la calidad educativa universitaria con el manejo de indicadores y 
estándares de calidad, que hace más fuerte el incremento de la heterogeneidad de los 
problemas y las necesidades educativas. Así mismo el problema se radicaliza con la falta 
de una cultura organizacional educativa que busque la superación, el crecimiento y 
desarrollo de los docentes de la universidad. 
Si muy bien la Universidad Privada Telesup no dispone o asigna recursos para 
financiar actividades de capacitación y perfeccionamiento de los docentes, deben trabajar 
de forma sistemática la gestión de la calidad universitaria y la cultura organizacional. 
La cultura organizacional educativa, se ha tornado en una filosofía de trabajo 
encaminada a educar como una forma de desempeño institucional que las universidades 
establecen en sus diferentes áreas de gestión y formativo académicas. 
Sin embargo, en la realidad, la situación que prevalece en la cultura organizacional 
educativa de las universidades, es que muchos de los miembros, no están conscientes de la 
necesidad de trabajar de manera conjunta hacia un fin común, limitándose el logro de una 
“sinergia educativa” 
Cabe resaltar que las universidades se consolidan y desarrollan, cuando sus 
miembros son conscientes que pertenecen a una misma cultura, fortaleciendo los lazos 
interpersonales y comprometiéndose en la construcción de ella. Por otro lado, los vínculos 
socioculturales generan el impulso hacia una visión conjunta de la realidad, donde la 
participación de sus miembros en los aspectos esenciales en la gestión, conlleve hacia una 
concretización eficiente y eficaz.  
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La importancia de la evaluación de la cultura en las universidades, se aprecia tanto en 
la demanda social y en las exigencias de la comunidad educativa, como participes del 
servicio educativo, debe estar al servicio de las metas educacionales, siendo su verdadero 
aporte la de favorecer y facilitar las decisiones que conducen al logro de los objetivos 
propuestos. Para que sea así, es preciso que su función no se limite al control, sino que se 
oriente a proporcionar información valiosa, para tomar decisiones adecuadas.  
En tal sentido se establece que la reflexión permanente y compartida de todos los 
miembros de la organización educativa universitaria permitiría una mejora en la enseñanza 
y el compromiso de elevar la calidad de servicio educativo a través de un cambio favorable 
de la cultura organizacional. 
Es así que la evaluación de la cultura propiciada en los sistemas educativos y en las 
comunidades educativas: directivos, docentes y estudiantes nos llevaría a velar con mayor 
atención la calidad del servicio educativo. Es decir, implica un cambio conceptual en el 
dinamismo institucional, en pos del logro en la mejora futura, adquiriendo singular 
importancia y consolidando funcionalmente la imagen de las universidades como empresas 
que gestionan y producen un bien intangible, de gran valor y responsabilidad social que es 
el estudiante. Y estos aspectos lo observa el principal agente de gestión y pedagógica: el 
docente.  
Las universidades, son organizaciones, que tienen el propósito de lograr metas 
comunes, de mejora institucional a través del trabajo en equipo de manera independiente y 
coordinada. Tal condición nos permite identificar tres dimensiones interrelacionadas: la 
dimensión individual, social y organizacional, es en esta última que ocurren una serie de 
procesos y fenómenos, precisamente como resultado de la interacción de las personas, tales 
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como la cultura organizacional, el clima, los estilos de liderazgo, la misión y la visión de la 
universidad, entre otros.  
Siendo necesario analizar la cultura organizacional de las universidades en forma 
explícita como implícita de significados que se producen en las situaciones más diversas e 
inadvertidas de la vida universitaria; ya que éstas poseen una cultura definida y compartida 
por sus miembros, refiriéndose a las creencias, valores, actitudes, sentimientos, símbolos y 
pequeños proyectos compartidos por los miembros de una organización.  
La cultura organizacional, es relativamente estable y se manifiesta a través de los 
procesos como: cognición, sensibilidad, acciones observables, lenguaje, símbolos, trato 
interpersonal, etc. Estos aspectos son los que conforman y se constituyen en la dinámica de 
una organización, aspectos que van a definir el desempeño docente en el seno de una 
organización. Esto implica que la cultura organizacional de una institución influye de tal 
forma en el personal de la institución que logra orientar de manera rectora el 
comportamiento como el desempeño de éste en la organización. 
1.3. Formulación del problema 
1.3.1. Problema general 
PG. ¿Cómo se relaciona la gestión de la calidad universitaria con la cultura organizacional 
en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada Telesup, 2018? 
1.3.2. Problemas específicos  
Pe. 1 ¿Cómo se relaciona el liderazgo con el reconocimiento del esfuerzo como factor de 




Pe. 2 ¿Cómo se relaciona la planificación estratégica con la comunicación y equidad 
organizacional en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup, 2018? 
Pe. 3 ¿Cómo se relaciona los recursos con la credibilidad de los directores y relaciones 
humanas en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup, 2018? 
Pe. 4 ¿Cómo se relaciona los resultados con el liderazgo en la gestión directiva en los 
docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada Telesup, 2018? 
1.4. Objetivos 
1.4.1. Objetivo general 
OG: Establecer la relación que existe entre la gestión de la calidad universitaria con la 
cultura organizacional en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad 
Privada Telesup, 2018. 
1.4.2. Objetivos específicos 
Oe. 1. Determinar la relación que existe entre el liderazgo con el reconocimiento del 
esfuerzo como factor de éxito en los docentes de la Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, 2018. 
Oe. 2. Determinar la relación que existe entre la planificación estratégica con la 
comunicación y equidad organizacional en los docentes de la Facultad de Derecho de 
la Universidad Privada Telesup, 2018. 
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Oe. 3. Determinar la relación que existe entre los recursos con la credibilidad de los 
directores y relaciones humanas en los docentes de la Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, 2018. 
Oe. 4. Determinar la relación que existe entre los resultados con el liderazgo en la gestión 
directiva en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup, 2018. 
1.5. Importancia y alcances de la investigación 
El presente trabajo de investigación es importante porque si muy bien hay 
investigaciones en el campo de la pedagogía, educación y administración sobre el manejo 
de las variables la gestión de la calidad universitaria y la cultura organizacional, de acuerdo 
a mi experiencia laboral he podido detectar el problema es el modelo de gestión 
institucional administrativo y el modelo de liderazgo que se practica en la universidad. 
Se puede, por tanto reconocer como elementos de la cultura organizacional los 
valores, creencias y ritos, ceremonias, historias, mitos, tabús, héroes, patrones normativos. 
Los especialistas están de acuerdo que la cultura resulta gravitacional en varios 
sentidos.- En primer lugar, por que orienta y guía a las personas, es decir le otorga 
referentes que dan sentido y rumbo a su manera de actuar y de pensar como integrantes de 
la organización. En segundo lugar, les confiere identidad, en tanto marca su manera de ser, 
su forma de presentación, su trato y actitud. Por otra parte, refuerza o minimiza propósitos 
u estrategias, idearios y programas e acción. También por que integra o fracciona a los 
miembros, dependiendo de la calidad y la naturaleza de los significados prevalecientes. Por 
ultimo porque facilita o dificulta el cambio, sentido en el cual la cultura es un factor 
limitante o dinamizador del cambio. (Marcelo & Cojal. 2002:43) 
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La calidad del diseño tiene que ver con los procesos de planificación (macro y micro) 
de la acción educativa, el compromiso y permanencia en un propósito firme y de alto 
potencial educativo, la selección de contenidos formativos valiosos y una buena 
organización de los recursos. 
En educación, la calidad del diseño o calidad del objetivo corresponde a las 
administraciones educativas y a los equipos directivos. Por eso resulta chocante que se 
pretenda lograr grandes resultados educativos cuando la calidad del diseño es muy baja: 
escasos recursos aplicados, carencia de personal preparado, deficientes condiciones de 
trabajo, etc. Como el reciente invento de <<innovaciones a coste cero>>. De la misma 
manera, resulta incorrecto que el tema de la calidad se pretenda proyectar casi en exclusiva 
sobre el trabajo de los profesionales. Al menos en lo que se refiere a la calidad del diseño, 
ellos no pueden mejorarla puesto que las decisiones que le afectan no dependen de ellos. 
(Zabalza. 2009, p.176) 
En cuanto a los alcances de la investigación tenemos:  
a) Alcance Espacial: Lima (Cercado de Lima). Se tiene en cuenta a la 
Universidad Privada Telesup. 
b) Alcance Temporal: Docentes que laboran en el año académico 2017 - I. 
c) Alcance Temático: Relación entre la gestión de la calidad universitaria y la 
cultura organizacional. 
d) Alcance Institucional: La Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup. 
e) Alcance Social: Docentes de la Universidad Privada Telesup. 
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1.6. Limitaciones de la investigación 
Bibliográficas 
La bibliografía a nivel internacional es muy buena pero es costosa, a nivel nacional 
particularmente en la ciudad de Lima hay libros, tesis, pero casi todo lo que hay está 
dedicado al área de las ciencias de la administración y muy poco al área de la educación 
universitaria y la pedagogía. En el Internet hay artículos científicos que básicamente nos 
sirven de referencia y nos dan ideas para realizar esta investigación. 
Económicas 
El costo económico para realizar la investigación es muy elevado, ya que este tipo de 
estudios requiere contar con un equipo de investigadores de diversos campos profesionales.  
Estuve obligada a comprar algunos libros, otros a fotocopiarlos y algunos a solicitar 
préstamo y ello toma su tiempo en obtenerlos. 
Metodológicas 
En el manejo, tratamiento y estudio de las variables la gestión de la calidad 
universitaria y la cultura organizacional se presenta un problema, porque en general los 
docentes de la universidad que trabajan en la Facultad de Derecho no tienen una formación 
cultural en estos tópicos, el mismo problema que se presentó para elaborar el marco teórico 
porque requiere una cultura pedagógica, científica, y administrativa, y sobre todo la 






La principal limitación a nivel personal para el presente estudio es el tiempo que se 
empleó para investigar ya que se requiere estudiar cada una de las variables, con libros 
clásicos y actualizados; el problema es el tiempo que también debo dedicar a mi trabajo en 
la universidad que son muchas horas. 
1.7. Resumen 
Los problemas y objetivos generales y específicos son fundamentales para realizar el 
estudio tienen correspondencia con el título y las hipótesis de la investigación. La 










Capitulo II.  
Marco teórico 
2.1. Introducción 
Según la pesquisa realizada se tiene en cuenta seis antecedentes internacionales y 
seis antecedentes nacionales, en las bases teóricas se ha desarrollado las variables de 
estudio la gestión de la calidad universitaria: el liderazgo, la planificación estratégica, los 
recursos, y los resultados así como la cultura organizacional: reconocimiento del esfuerzo 
como factor de éxito, comunicación y equidad organizacional, credibilidad de los 
directivos y relaciones humanas y el liderazgo en la gestión directiva. También se realiza la 
definición de términos básicos.  
2.2. Antecedentes del estudio 
2.2.1. Antecedentes internacionales 
Cabe mencionar que en la búsqueda de los antecedentes del presente trabajo, las tesis 
encontradas fueron ubicadas en el Internet. 
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A nivel internacional, las tesis que guardan relación con la variable, la gestión de la 
calidad universitaria, ya sea por el manejo de las variables, dimensiones, indicadores o las 
teorías desarrolladas fueron las siguientes: 
Gamboa (2015). En su tesis titulada: Calidad de la educación superior: Imaginarios 
institucionales y de actores educativos de una universidad pública en Norte de Santander. 
(Tesis de Doctorado). Colombia. Universidad de Cartagena. La gestión institucional desde 
los imaginarios instituidos muestra una armonización de las acciones administrativas con 
las dinámicas de docencia, investigación y extensión. Sin embargo, algunos de estos 
imaginarios no se operacionalizan en las realidades institucionales y solo se manifiestan en 
discursos. De esta manera, y atendiendo a los resultados de la investigación, se recomienda 
en primer lugar, fortalecer la planta docente para los diferentes programas académicos y de 
esa manera generar sentidos de pertenencia en los procesos de formación y autoevaluación 
de los programas. 
En cuanto a la gestión de la investigación se sugiere realizar alianzas en dos frentes: 
la primera universidad – empresa, esta alternativa favorece la transformación social y es un 
importante apoyo económico para la financiación de proyectos de investigación e 
intervención social y solventa un poco los escasos recursos que provee el estado para la 
investigación en Colombia. El segundo frente es construir redes académicas para generar 
proyectos conjuntos y espacios comunes de investigación, vinculando investigadores e 
instituciones de orden nacional en internacional con mayor experiencia en el campo de la 
ciencia y tecnología y de esta manera generar aprendizaje y fortalecimiento institucional 
que se refleje en la consolidación y visualización de los grupos de investigación y la 
producción académica de los investigadores. Sin embargo, esta estrategia podría tener 
tropiezos por las nuevas políticas de Colciencias sobre la conformación de grupos de 
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investigación y reportes de productos de los miembros internacionales de estas redes 
académicas. 
Gestión de la internacionalización: Los discursos institucionales evidencian una 
comprensión integral de la internacionalización y se reconoce como un eje transversal de 
los objetivos misionales de la universidad. Sin embargo, no se visibilizan políticas y 
estrategias claras para que este imaginario logre sus propósitos en términos reales. En el 
contexto práctico la internacionalización está limitada a algunos indicadores de movilidad 
y firma de convenios de cooperación, pero carece de elementos importantes como la 
internacionalización del currículo y un proyecto claro de bilingüismo. Se propone entonces 
que la universidad adopte políticas y planes estratégicos de internacionalización donde se 
tenga en cuenta la globalización como un fenómeno que transforma las instituciones y las 
prácticas de gestión en la educación superior en todos los escenarios. 
El enfoque pedagógico por su parte, es un discurso que muestra escenarios 
importantes de participación e interacción dialógica entre la comunidad de práctica, sin 
embargo, es necesario realizar un plan de formación docente para reafirmar estos discursos 
y encaminar las prácticas pedagógicas a nuevos enfoques de enseñanza – aprendizaje, 
donde la crítica, el dialogo y el desarrollo de competencias sean las características de las 
prácticas de saber en la institución.  
La calidad del docente y el estudiante es un imaginario que da cuenta del ideal del 
profesor y del estudiante. Las descripciones en algunos casos apuntan a las características 
de sus mismos profesores y estudiantes quienes se distinguen por su rigor con la ciencia, el 
compromiso con su rol y con la institución, la empatía hacia el otro y el interés en la 
enseñanza y el aprendizaje. 
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Los discursos sobre la gestión institucional se manifiestan de una manera potente en 
tres categorías: la gestión de estructura educativa, la gestión de la investigación y la gestión 
de la internacionalización. La estructura educativa representa para los participantes una 
clara evidencia de la calidad de los programas, los enunciados revelan una satisfacción de 
profesores y estudiantes por las bondades que los recursos físicos en cuanto a comodidad, 
ambientes y recursos de aprendizaje. La gestión de la investigación desde la mirada de los 
profesores amerita un cambio en la estructura administrativa, agilidad en la ejecución 
presupuestal y repensar la función del docente investigador y su rol en la institución. 
Valcárcel. (1999). Cultura organizacional y clima laboral en escuelas básicas de 
Santiago de Chile. (Investigación). Chile: Universidad Católica de Chile.Las conclusiones 
fueron: La existencia de correlación moderada entre conformidad (r= .55) y cultura 
organizacional positiva, implicando que existe un clima de conformidad latente, acentuado 
y permitido por la cultura organizacional; mientras que se presentaba una correlación alta 
entre cultura negativa y recompensa (r= .70) y conflictos (r= .76), conllevando a establecer 
que frente a una inequidad de recompensa, la cultura organizacional identifica entre sus 
componentes transgresión de normas y valores , generándose conflictos al interior por ello. 
Sin embargo, existe una correlación baja entre cultura organizacional e identidad (r= .34), 
estableciendo ello que el proceso de identidad institucional se encuentra muy limitado, 
careciendo los elementos de la cultura organizacional la fortaleza y credibilidad para que la 
identidad se torne en sostenible y sostenida, inclusive el aspecto histórico carece de los 
fundamentos para ello.  
Ponte (2000). Motivación y cultura organizacional en instituciones de educación 
técnica. (Investigación). Chile. Universidad de Playa Ancha. Las conclusiones fueron: El 
nivel de seguridad y autorrealización de la motivación, mostraba un nivel bajo, indicando 
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que no existía seguridad económica y laboral en las instituciones, generando inseguridad e 
inestabilidad personal, limitando la autorrealización personal y profesional. Por otro lado, 
la pertenencia y estima se encontraban a un nivel alto. Ello indicaba que pese a todo, los 
docentes se identificaban con la institución, sintiéndose parte de ella, encontrándose 
correlación alta con el componente histórico de la cultura organizacional (r= .77) y la 
estima personal se encontraba a un nivel bajo, ya que pese a los esfuerzos de los docentes, 
el proceso comunicacional, las normas y el liderazgo ejercido, no permitían que los 
docentes mejoraran su autoestima influyendo en su desempeño. Al respecto, se encontró 
baja correlación entre la estima y la comunicación (r= .30), las normas (r= .33) y el 
liderazgo (r= .29) de la cultura organizacional, indicando ello que a menor estima se debía 
a una inadecuada comunicación, liderazgo ineficaz e ineficiente y transgresión de normas 
institucionales.  
Salmón. (2005). Cultura organizacional y su influencia en la cultura de la lectura, 
en la institución educativa Virgen Milagrosa administrada por religiosos, en Quito 
Ecuador. (Investigación). Asociación Internacional de Lectura. Las conclusiones fueron: 
La cultura organizacional en sus componentes misión, valores, creencias normas, estilos de 
liderazgo y símbolos se correlacionaban altamente con el habito lector (r= .79), y con la 
comprensión literal de los textos documentales y narrativos (r= .77), sin embargo a nivel 
inferencial la correlación fue moderada (r= .55). Lo expuesto indicaba que los hallazgos 
concluían una influencia clara de la cultura organizacional hacia la cultura lectora (habito), 
sin embargo existían limitaciones a nivel de comprensión lectora, Asimismo, se estableció 
que los componentes de la cultura organizacional trabajados de modo integral, generan la 
consolidación de una cultura implícita y propia del trabajo docente y administrativo como 
la lectora, en los miembros de la institución.  
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Salvatierra. (2005). Comportamiento organizacional y cultura organizacional 
educativa en instituciones educativas del nivel de educación secundaria en el Distrito 
Federal. (Investigación). México D.F. Universidad Nacional Autónoma de México. Las 
conclusiones fueron: En cuanto a los directores y subdirectores se presentaba de manera 
moderada los elementos concentración de poder y acceso a la información, principalmente 
en los varones (80%), y solo el 20% de las mujeres lo realizaban. En cuanto a los 
administradores el 90 % presentaba el elemento acceso a la información como pertenencia 
al cargo, lo cual no facilitaban fácilmente, salvo a sus superiores (directores). Fue posible 
encontrar correlación moderada entre los elementos concentración de poder (r= .57) y 
acceso a la información (r= .55) y los componentes misión y visión de la cultura 
organizacional en los directivos varones y mujeres. En el caso de los administradores se 
encontró una correlación baja entre los elementos burocracia (r= .33), concentración de 
poder y acceso a la información (r= .36) con los componentes visión y misión de la cultura 
organizacional. Ello indicó que en este grupo, sus funciones no estaban cumpliendo con los 
lineamientos de la misión y visión institucional. 
Martins, Cammaroto, Neris & Canelón. (2009), Liderazgo transformacional y 
gestión educativa en contextos descentralizados. (Investigación). Venezuela. Universidad 
Simón Bolívar. Las conclusiones fueron: La gerencia actual que se realiza en las 
instituciones educativas son objeto de estudios, pues la misma según los hallazgos 
producto de la investigación realizada está inmersa en modelos gerenciales tradicionales, lo 
cual implica que no se ofrecen las soluciones a los problemas o situaciones que se suponen 
están presentes en las organizaciones y de no darse un cambio en las mismas, la situación 
crítica gerencial seguirá imperando en ellas, limitándose así la posibilidad de conocer y 
asimilar de las transformaciones y evoluciones de los nuevos tiempos. En consecuencia, un 
gerente educativo debe estar consciente de las necesidades y motivaciones de su personal 
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en función de las características comunes del grupo organizacional, para dirigir 
eficientemente la institución tomando en cuenta que la toma de decisiones y la delegación 
de autoridad es fundamental dentro de una organización. 
El personal directivo debe establecer y poner en práctica la combinación de los 
diferentes sistemas de comunicación con todo su personal, se logre la integración, a fin de 
asegurar un trabajo coherente encaminado hacia objetivos comunes que despierten la 
iniciativa e innovación en el trabajo docente. Se debe respaldar y motivar al personal por 
medio de los diferentes tipos de comunicación, crear un clima propicio de confianza y 
cooperación que elimina el aislamiento y en consecuencia desaparecer la angustia y la 
confusión entre los integrantes de la organización, permitiendo mayor fluidez en la 
comunicación. Partiendo de lo expuesto, no debe negarse el inmenso privilegio otorgado a 
la comunicación como función permanente, esencial e inherente a la naturaleza humana y 
es un factor esencial de convivencia y un elemento determinante de las formas que asumen 
la socialización del individuo. 
Es necesario que entre los directivos y demás involucrados en el proceso educativo, 
exista una comunicación amplia que permita realizar funciones básicas en el interior de un 
grupo u organización ello son: planificación, organización, control y evaluación, puesto 
que la misma sirve para controlar en diversas formas el comportamiento del recurso 
humano, en este caso específico la consolidación del liderazgo transformacional del 
directivo. 
Conceptualizando lo expuesto, se ratifica que dentro del proceso educativo, es de 
máxima relevancia tener en cuenta el aspecto comunicacional, primeramente porque en el 
ámbito educativo implica relaciones interpersonales, entre alumnos, docentes, directivos, 
padres y/o representantes y la comunidad. Por lo que es necesario que los involucrados 
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establezcan una comunicación horizontal desde el cual todos estén en un mismo nivel a la 
hora de comunicarse, no hay entes superiores, y se habla desde la propia experiencia, para 
poder dar un mensaje cercano con el que el usuario se identifique. No se trata de convencer 
ni de adoctrinar, se trata de despertar una exhalación de pensar y reflexionar para obtener 
un consenso y tomar decisiones en pro de la institución y su entorno. Por otro lado, que 
exista la bidireccionalidad, implique además de ser un proceso comunicativo 
horizontalidad, sea reciproco, lo que quiere decir que cualquier miembro de la comunidad 
que escucha puede dar su visión, su opinión y no sólo cuente con la que está dando la 
persona que hace de emisor, también importa lo que piensa, siente y tiene que decir el 
receptor. El recurso humano es el único a quien se le exigen cualidades peculiares, para 
trabajar consecuentemente en un contexto determinado, tomando en cuenta que la calidad 
es producto de un esfuerzo por hacer las cosas bien en el transcurso de la aplicación de las 
nuevas tecnologías, para el logro de la gerencia. 
Por otra parte, al mencionar a los gerentes de instituciones educativas, estos para 
alcanzar un liderazgo transformacional han de ser personas con metas definidas, 
carismáticos, con una personalidad atrayente, saber comunicar sus deseos, poseer un gran 
dinamismo ejemplar, un motivador al logro y por último saber actuar en diferentes 
contextos, o dirigir su línea de acción según la situación que se presente por cuanto la vida 
escolar es dinámica. En tal sentido se infiere que para consolidar que el directivo posea un 
liderazgo transformacional eficaz, se requiere que este tenga una visión clara de la 
situación que enfrenta y asumir su rol de líder en función de la problemática que se detecte, 
debiendo con ello gerenciar el ambiente educativo en el cual se desenvuelve, a fin de tomar 
las decisiones más acertadas que le permitan una mejor gestión de sus funciones, todo esto 
por supuesto, con la integración activa de todos los elementos (alumnos, docentes, padres 
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y/o representantes y comunidad), para así consolidar la educación en función de la realidad 
social. 
2.2.2. Antecedentes nacionales 
Cabe mencionar que en la búsqueda de los antecedentes del presente trabajo, la tesis 
encontradas fueron ubicadas en las Bibliotecas de las Escuelas de Posgrado de la 
Universidad San Ignacio de Loyola, Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos y la Escuela de Posgrado de la Universidad Federico Villarreal. 
A nivel nacional, la tesis que guardan relación con la variable la gestión de la calidad 
universitaria y cultura organizacional ya sea por el manejo de las variables, dimensiones, 
indicadores o las teorías desarrolladas, son las siguientes: 
Méndez (2012). Autoevaluación de la calidad de gestión en una institución 
educativa de Ventanilla - Callao. (Tesis de Maestría). Lima. Escuela de Posgrado de la 
Universidad San Ignacio de Loyola. Las conclusiones fueron: Respecto a nivel de calidad 
de la gestión educativa en efectividad de los procesos, el nivel de eficiencia de la gestión 
de la institución educativa referida, es categorizada como satisfactoria, alcanza el 75.36% 
de aprobación; el nivel de eficacia, tiene categoría de insatisfacción, alcanza el 67.48% de 
aprobación, mientras que, el nivel de efectividad propiamente dicho, alcanza el 50.85% de 
aprobación, categorizándose como baja satisfacción, todos éstos respecto al estándar 
definido por el modelo EFQM. Se concluye, además que el modelo de evaluación EFQM, reúne 
criterios sustentables para realizar el proceso de autoevaluación en instituciones educativas, que se 
verifican en la estandarización y adaptación al medio local del modelo en el instrumento de 
autoevaluación T.Q.M. realizado por el Dr. Francisco Farro Custodio. Finalmente agregar que 
los resultados estadísticamente no son generalizables a otras poblaciones, pero si son 
referenciales, sobre todo si reúnen características similares a la muestra del estudio, y si se 
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utilizan la misma metodología e instrumentación, con índices estadísticos aceptables en 
confiabilidad y validez. 
Valera (2012) En si investigación titulada: Percepción de la comunidad sobre la 
calidad del servicio de una institución educativa de Ventanilla - Callao. (Tesis de 
Maestría). Lima. Escuela de Posgrado de la Universidad San Ignacio de Loyola. Las 
conclusiones fueron:  La comunidad educativa, conformada por docentes, alumnos y 
padres de familia perciben la calidad del servicio en educación secundaria en el área 
institucional de una institución educativa de Ventanilla, es de nivel medio. Los docentes, 
alumnos y padres de familia que conforman la comunidad educativa, perciben la calidad del 
servicio en educación secundaria en el área administrativa de una institución educativa, es de nivel 
medio. Desde la percepción de la comunidad educativa, conformada por docentes, alumnos y 
padres de familia, la calidad del servicio educativo en educación secundaria en el área pedagógica 
de una institución educativa de Ventanilla es de nivel medio. Desde la percepción de la 
comunidad educativa, conformada por docentes, alumnos y padres de familia, la calidad 
del servicio educativo en educación secundaria en el área comunitaria de una institución 
educativa de Ventanilla es de nivel medio. 
Sorados (2010) En su investigación titulada:  Influencia del liderazgo en la calidad 
de la gestión educativa. (Tesis de Maestría). Lima. Escuela de Posgrado de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. Las conclusiones fueron: Como el valor p = 0.000 < 0.05, 
podemos afirmar con un 95% de probabilidad que el liderazgo de los directores se 
relaciona con la calidad de la gestión educativa de las instituciones educativas de la Ugel 
03- Lima, en el periodo marzo-mayo del 2009. La dimensión que más influencia en la 
calidad de la gestión educativa es el pedagógico (0.619). Presenta una correlación 
conjunta, directa y significativa de 0.949. Como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos 
afirmar con un 95% de probabilidad que lo pedagógico se relaciona con la calidad de la 
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gestión educativa de las instituciones educativas de la Ugel 03- Lima, en el periodo marzo-
mayo del 2009. Presenta una correlación parcial, directa y significativa de 0.937. Como el 
valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% de probabilidad que existe relación 
entre lo administrativo de los directores y la calidad de la gestión educativa de las 
instituciones educativas de la Ugel 03- -Lima, en el periodo marzo-mayo del 2009 Presenta 
una correlación parcial, directa y significativa de 0.919 202Como el valor p = 0.041 < 
0.05, podemos afirmar con un 95% de probabilidad que existe relación entre lo 
institucional y la calidad de la gestión educativa de las instituciones educativas de la UGEL 
03- -Lima, en el periodo marzo-mayo del 2009 Presenta una correlación parcial, directa y 
significativa de 0.461 
Taboada (2006) En su investigación titulada: Cultura organizacional y el desempeño 
docente de instituciones educativas pertenecientes a Fe y Alegría. (Tesis de Maestría). 
Lima. Escuela de Posgrado de la Universidad Federico Villarreal. Las conclusiones fueron: 
Los aspectos de planificación y ejecución de la actividad del proceso de enseñanza 
aprendizaje se correlacionaban en forma moderada con los valores (r= .58 y .55 
respectivamente), mientras que con el factor evaluación y los valores existió una alta 
correlación (.80). Sin embargo, a nivel de conducta ética y los tres componentes del 
desempeño docente: planificación, ejecución y evaluación, se encontró una correlación 
moderada (r= .58, .59 y .60 respectivamente). Al parecer el sistema imperante y la cultura 
organizacional existente en las instituciones educativas hacen que los docentes asimilen los 
valores y asuman una conducta ética en su desempeño en las aulas, convirtiéndose la 




Morocho (2010), en su tesis titulada: Liderazgo transformacional y clima 
organizacional de las instituciones educativas de la ciudad satélite Santa Rosa Región 
Callao.  (Tesis de Maestría). Lima. EPG de la Universidad San Ignacio de Loyola.Las 
conclusiones fueron: Existe relación entre el liderazgo transformacional ejercido por las 
autoridades educativas el cual tiende a ser adecuado y el clima organizacional distendido y 
estable desde la perspectiva de la percepción de los docentes en las instituciones educativas 
de la Ciudad Satélite Santa Rosa Región Callao. Existe correlación positiva, moderada y 
significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en las 
instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Región Callao. Existe correlación 
alta y significativa entre el liderazgo transformacional y la dimensión identidad 
institucional del clima organizacional en las instituciones educativas de la Ciudad Satélite 
Santa Rosa Región Callao. Existe correlación muy baja y no significativa entre el liderazgo 
transformacional y la dimensión relaciones interpersonales del clima organizacional en las 
instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Región Callao. Existe correlación 
baja y significativa entre el liderazgo transformacional y la dimensión dinámica 
institucional del clima organizacional en las instituciones educativas de la Ciudad Satélite 
Santa Rosa Región Callao. 
Elera (2010), investigación titulada: Gestión institucional y su relación con la 
calidad del servicio en una institución educativa publica de Callao. (Tesis de Maestría). 
Lima. Universidad San Ignacio de Loyola. Las conclusiones fueron: Se comprueba que 
entre la gestión institucional existe relación significativa con la calidad del servicio 
educativo, con una correlación positiva pero en un nivel medio. expresando que los 
usuarios internos y externos evidencian satisfacción en un nivel medio por el servicio que 
está brindando la institución. La relación entre el liderazgo directivo y la calidad del 
servicio educativo es significativa, pero la correlación se da en un nivel positivo débil, 
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según los docentes. La planificación estratégica y la calidad del servicio educativo tiene 
una relación significativa, pero su coeficiente de correlación es positivo, pero en un nivel 
débil, según los docentes. Entre la evaluación de la gestión educativa y la calidad del 
servicio educativo no existe una relación significativa, según los docentes, pero según los 
padres de familia dicha relación si es significativa, aunque los coeficientes de correlación 
son positivos en un nivel débil. Existe relación significativa entre el clima institucional y la 
calidad del servicio educativo con un coeficiente de correlación positiva débil, según la 
percepción de los docentes, alumnos y padres de familia. La relación es significativa entre 
la capacitación del personal y la calidad del servicio educativo, según los docentes, 
alumnos y padres de familia. Pero en forma similar a los otros casos se da con un 
coeficiente de correlación positiva débil. Finalmente, la correlación no es significativa 
entre el desempeño docente y la calidad del servicio educativo, según la percepción de los 
docentes, con un coeficiente de correlación positiva muy débil, y es significativa según la 
percepción de los alumnos y padres de familia, con un coeficiente de correlación positiva 
en un nivel medio. 
2.3.  Bases teóricas 
2.3.1. La gestión de la calidad universitaria 
2.3.1.1. La calidad 
El término calidad, está presente en todas las acciones y escenarios de la vida 
cotidiana. La calidad se relaciona con eficacia, eficiencia, un estado de satisfacción, 
conformidad y servicio. La calidad es un concepto muy complejo de definir y tiene 
significados distintos para todos los sujetos. La calidad en términos generales, es satisfacer 
los estándares establecidos para los insumos, procesos y, principalmente, resultados. 
(Gamboa, 2015, p. 11) 
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Para Lago, López, Municio, Ospina & Vergara (2013) La calidad es el resultado de 
comparar las expectativas con la percepción del servicio recibido. Esto significa que la 
medida de la calidad está en la satisfacción de las personas y en el valor de lo que reciben. 
La efectividad, como relación entre las necesidades sentidas y los resultados percibidos, es 
la única escala válida para medir la calidad. El éxito de los programas o de las 
organizaciones radica esencialmente en responder a la maximización de esta proporción (p. 
37). (Gamboa, 2015, p. 11) 
Es importante señalar que el campo conceptual de la calidad está definido por dos 
posturas importantes; la calidad desde lo objetivo y la calidad desde lo subjetivo. El 
primero según Municio (2000), se relaciona con lo cuantificable, verificable con algún 
estándar, descriptor o indicador previamente determinado, y desde lo subjetivo, el mismo 
autor señala que la calidad se refiere al valor que le dan las personas a lo que responde a 
sus deseos y a su deber ser y en cuanto a la comparación que hacen estos sujetos de sus 
expectativas y su propia percepción de la realidad. Es decir, que la calidad se convierte “en 
una determinación del ser. Se refiere no solo a la materia sino principalmente al ser mismo 
de las cosas, y, cuando se trata de personas a sus caracteres psicológicos y espirituales”. 
(Gamboa, 2015, 11 - 12). 
2.3.1.2. La calidad en un contexto educativo 
Por otra parte, la calidad desde el contexto educativo se puede definir como “el modo 
de ser de la educación que reúne las características de integralidad, coherencia y eficacia” 
(García. 1981, p. 10). Es decir, que este modo de ser está dado de acuerdo a la naturaleza 
de la institución, sea esta de investigación o de formación (o en los dos sentidos) según sus 
principios institucionales. Esta afirmación en términos de Téllez (2004), se refiere a “la 
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razón de ser de la universidad con la búsqueda del conocimiento por el conocimiento 
(investigación) y el ejercicio desinteresado por la razón (Enseñanza)” (p.218).  
En este sentido la naturaleza de la Universidad y su modo de ser estaría determinada 
según Tunnermann (2003) por: 
a) La formación de sujetos altamente calificados que sean, a la vez, ciudadanos 
participativos, críticos y responsables;  
b) La constitución de un espacio abierto para la formación superior, que propicie 
el aprendizaje permanente;  
c) La promoción, generación y difusión de conocimientos por medio de la 
investigación científica y tecnológica, a la par de la que se lleve a cabo en las 
ciencias sociales, las humanidades y las artes creativas;  
d) La contribución que la educación terciaria puede dar a comprender, interpretar, 
preservar, reforzar, fomentar y difundir las culturas nacionales, regionales, 
internacionales e históricas, en un contexto de pluralismo y diversidad cultural;  
e) La protección y consolidación de los valores de la sociedad, "velando por 
inculcar en los jóvenes los valores en que reposa la ciudadanía democrática y 
proporcionando perspectivas críticas y el fortalecimiento de los enfoques 
humanistas";   
f) El aporte al desarrollo y mejoramiento de la educación en todos los niveles, en 
particular mediante la capacitación del personal docente (p.187).  
Estos elementos constituyen de manera fundamental los indicadores y determinantes 
de la calidad de la educación superior, elementos que sin lugar a dudas deben estar 
presentes en los Proyectos Educativos Institucionales y vivenciarlos en los procesos de 
docencia, investigación y gestión. 
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Por otra parte, la calidad de la educación es un atributo de servicio público de la 
educación en general, y en particular, al modo como ese servicio se presta, según el tipo de 
institución de que se trate. Así mismo alude y supone el esfuerzo continuo de las 
instituciones por cumplir en forma responsable con las exigencias propias de cada una de 
sus funciones básicas: la investigación, la docencia y la proyección social (p. 11) 
Estos conceptos generan en las instituciones de educación superior dinámicas de 
mejora continua que se visibilizan en los procesos de autoevaluación y acreditación 
institucional, que se plasman y son regulados por las leyes y lineamientos presentes en los 
diferentes países. (Gamboa, 2015, p. 12 - 13) 
En los argumentos anteriores se evidencia que la calidad de la educación superior 
está supeditada a mostrar el cumplimiento de protocolos, informes e indicadores y no a una 
cultura de la autoevaluación donde intervengan todos los actores educativos.  
De otro modo, es importante señalar que gran parte de los estudios que se han 
realizado sobre la calidad de la educación superior toman fuerza posterior al tratado de 
Bolonia de 1999 donde se muestran los impactos de este tratado tanto en Europa como en 
América Latina los cuales resaltan los grandes aportes y el importante referente que ha sido 
Bolonia para los procesos de mejora de la educación superior.  
Cuando se habla de investigaciones sobre calidad de la Educación Superior se puede 
afirmar que la gran mayoría de estudios se centran en medir los impactos de los procesos 
de autoevaluación y acreditación de las IES, comparar los diferentes sistemas de 
aseguramiento de la calidad y analizar los modelos de evaluación de calidad de programas 
académicos. (Gamboa, 2015, p. 14) 
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La calidad educativa es un valor fundamental de la educación superior; por lo tanto, 
la elección de una definición sobre la estrategia para el aseguramiento de la misma resulta 
importante. En la literatura, se encuentran diversas definiciones de calidad; 4 sin embargo, 
no todas se adecúan a los sistemas de educación superior. Más aún, Green (1994) sugiere 
que no es posible elegir una única definición de calidad. En el Perú, la definición adoptada 
en la Política de Aseguramiento de la Calidad de la Educación Superior Universitaria es la 
referida a calidad como adecuación a propósitos; es decir, la calidad se define como el 
grado de ajuste entre las acciones que lleva a cabo la universidad o programa académico 
para implementar las orientaciones contenidas en la misión y propósitos institucionales, y 
los resultados que dichas acciones obtienen. Es importante mencionar que la definición de 
dichos propósitos institucionales debe contemplar dos dimensiones: la consistencia externa 
y la consistencia interna. La primera refiere al ajuste de las exigencias del medio externo 
(mercado laboral, la comunidad académica y el entorno socioeconómico de cada 
institución de educación superior), que asegura la pertinencia de los propósitos y permite 
comparar instituciones y programas. Por su parte, la segunda es la traducción de las 
exigencias mencionadas en función de las prioridades y principios de la institución de 
educación superior, que le otorga mayor capacidad de proponer, innovar y ampliar la oferta 
en el sistema de educación superior. (Sunedu, 2015, p.15) 
2.3.1.3. La gestión de la calidad universitaria 
El conjunto integral de principios, fundamentos y actividades necesarias para crear, 
planificar realizar, evaluar y mejorar la gestión de una institución a través del 
mejoramiento continuo de liderazgo, satisfacción de necesidades de clientes internos, 
desarrollo de las personas en la organización, uso de la información, optimización de los 
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procesos de apoyo, articulación de la institución con otras organizaciones, la economía, 
sociedad y preocupación por el medio ambiente. (Farro, 2012, p.19) 
2.3.1.4. El Tratado de Bolonia 
Uno de los referentes más importantes para la investigación en calidad de la 
Educación Superior es el tratado de Bolonia constituido en 1999, revolucionando la 
educación superior en Europa. La ruta de navegación propuesta por Bolonia buscaba crear 
un Espacio Europeo de Educación Superior competitivo y que sea atractivo tanto para los 
estudiantes como para los docentes, y atractivo para otros países. Algunas de los 
principales cambios que se pretendieron en este tratado fue las adaptaciones curriculares y 
las adaptaciones tecnológicas, la adopción de un sistema de titulaciones universitarias 
fácilmente comparable en toda Europa lo que daba apertura a la movilidad por las 
universidades europeas de los estudiantes, profesores e investigadores, a la vez que 
fomentar el aprendizaje continuado y la calidad de la Educación (Ceballos, Cantarero & 
Pascual, 2004). El tratado de Bolonia de igual manera fue un punto de partida para que se 
realizaran las reuniones de los Ministros Europeos de Educación Superior: Praga (2001), 
Berlín (2003), Bergen (2005), Londres (2007) y Lovaina/Louvain-la-Neuve (2009) donde 
se trazaron los diferentes puntos del tratado. (Gamboa, 2015, p. 22) 
2.3.1.5 Bolonia y su impacto en América Latina 
Bolonia al igual que en Europa ha tenido un impacto directo sobre la calidad de la 
Educación Superior en América Latina y el Caribe. En este sentido los Gobiernos y 
Universidades de América Latina han iniciado reformas educativas con el fin de 
homologar las estructuras de las diferentes carreras, el sistema de evaluación que las 
acredita, con el fin que los profesionales puedan ejercer el proceso de movilidad y todas 
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sus implicaciones en el rubro de la calidad, primeramente entre las universidades de su país 
de origen, posteriormente diseñar estrategias que permitan la compatibilidad, movilidad, 
calidad, en toda la región latinoamericana, para después contribuir al acercamiento 
regional y entonces ahora si hablar de un proyecto transcontinental de tal magnitud como 
el de la UE y ALC (Bulgarín, 2008, p. 57)  
Investigaciones como la de Gacel (2011), han podido corroborar que el impacto de 
Bolonia en América Latina ha sido un modelo a seguir puesto que este fue promulgado 
frente a unas estructuras académicas con un alto grado de innovación, enriqueciendo el 
debate sobre la modernización educativa de América Latina. Este estudio también 
visibilizó la importancia que los proyectos Tuning América Latina y «6x4» señalando que 
son propuestas que muestran cómo se pueden lograr estructuras curriculares con resultados 
comparables y compatibles y el establecimiento de un espacio común de educación 
superior en América Latina, tomando como modelo la experiencia europea. 
Aunque no solo en las reflexiones sobre nuevas políticas ha influenciado Bolonia, 
elementos muy importantes como la necesidad de formación docente, movilidad de 
estudiantes y docentes y un tema de gran relevancia como las competencias tanto en 
docentes como en estudiantes han sido aprendizajes de Bolonia.  
Aunque no es el objeto de estudio de esta tesis analizar de fondo el impacto de 
Bolonia en la calidad de la educación superior, sin embargo, es fundamental reconocer que 
es un antecedente de gran relevancia en la política que configuran el sistema de 
aseguramiento de la calidad tanto en Europa como en América Latina y que este plan, en 
un principio utópico, ha impactado de manera positiva en la calidad de la educación en 
gran parte del mundo. (Gamboa, 2015, p. 24 - 25) 
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2.3.1.6. Calidad de la educación superior 
La calidad de la educación superior es definida desde muchos ámbitos y 
dimensiones, autores como Vega (2001) señalaron que esta se refiere a “las características 
universales y particulares que aluden a la naturaleza de las instituciones y de los 
conocimientos y a los problemas que se plantean en relación con los distintos contextos 
sociales en el marco de las prioridades nacionales, regionales y locales” (p. 10).  
Un importante referente para el concepto de calidad que adoptan las Universidades 
en Colombia es el adoptado por el CNA (2010), quien define la calidad como un concepto 
estático dinámico, por medio del cual se busca desarrollar un proceso continuo de 
mejoramiento de la calidad. A demás entiende la calidad, en un primer sentido, como un 
atributo integral de algo, resultado de una síntesis de los componentes y de los procesos 
que la producen y distinguen. Alude de una parte a las características universales y 
particulares de algo, y de otra, a los procesos a través de los cuales tales características se 
configuran (p.11). En este sentido, para el CNA (2010, p. 12-14), la calidad se presenta en 
11 dimensiones que muestran su integralidad. (Gamboa, 2015, p. 50) 
2.3.1.7. Gestión y calidad de la educación superior 
La gestión es otro elemento fundamental en la dinámica interna y externa de las 
instituciones de educación superior. La gestión a modo general está definida como un 
conjunto de operaciones que se realizan para dirigir y administrar un negocio o una 
empresa: una buena gestión hace que las empresas funcionen.  
En el ámbito educativo la gestión según Lavín y del Solar (2000), corresponde a toda 
actividad relacionada con los elementos administrativos y financiaros de una institución, 
así como a la forma en la cual los directivos, docentes y los estudiantes se organizan. Del 
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mismo modo se refiere a la fijación de calendarios, fijación de horarios, distribución de 
espacios y otros elementos organizativos. De igual manera, se configura como el conjunto 
de acciones, relacionadas entre sí que emprende el equipo directivo de una institución para 
promover y posibilitar la consecución de la intencionalidad en – con la comunidad 
educativa.  
Lavín y del solar (2000), planteó que la gestión educativa o gestión escolar posee 
básicamente 6 dimensiones que se mencionan a continuación: 
- Dimensión pedagógica curricular: Son los fines específicos o razón de ser de la 
institución en la sociedad.  
- Dimensión administrativa – financiera: Es la distribución del tiempo, el 
espacio, el recurso humano y los aspectos financieros de la institución. 
- Dimensión organizativa – operacional: Se refiere a la organización de los 
subsistemas de la institución, es decir organización del cuerpo de docente y 
directivos, departamentos administrativos, departamentos académicos, 
comisiones, entre otros.  
- Dimensión comunitaria: Aborda la relación de la institución con el sector 
externo (sociedad, empresa, organizaciones culturales)  
- Dimensión de convivencia: Es lo que garantiza el clima organizaciones entre 
los diferentes actores educativos. (Docentes, administrativos, estudiantes, 
directivos). Establece las normas internas del actuar en la institución. 
- Dimensión sistémica: Es la relación que establece la institución con otras 




Uno de los autores que más se ha referido a la gestión como factor de calidad en la 
educación superior es Pedro Municio, quien plantea un enfoque fundamental al respecto: la 
gestión de la educación por procesos; este concepto se incrusta en la gestión de la calidad 
educativa como un nuevo modelo para “hacer frente a la demanda de la sociedad actual. 
Por una parte, se aporta tecnología para lograr organizaciones más eficientes y, por otra, la 
orientación a las personas implicadas como razón esencial de la organización y de los 
procesos. La confluencia se traduce por procesos de mejora continua y el resultado en el 
valor agregado por la acción del proceso” (Gamboa, 2015, p. 61- 62) 
2.3.1.8. El modelo de calidad para la acreditación de instituciones universitarias del 
Perú.  
Es el resultado de la revisión y análisis de diferentes fuentes de información, en los 
ámbitos legal y técnico, como normas, reglamentos, modelos de calidad, guías, libros y 
artículos sobre criterios y estándares de calidad, provenientes, sobre todo, de países 
iberoamericanos.  
El Modelo aplica los principios de sistemas y enfoque de procesos. Este marco 
estructural, promueve el orden, la sistematización, la evaluación objetiva y la 
autorregulación de la institución, al facilitar la interacción de los procesos seleccionados 
que tienen lugar en la Universidad y que le permiten alinearse al cumplimiento de los 
compromisos adquiridos con la sociedad en cuanto al conocimiento creado, los 
profesionales formados y los servicios entregados a la comunidad, expresados en la 
cantidad de graduados y titulados por promoción, los proyectos de investigación, extensión 
universitaria y proyección social realizados, las publicaciones y la percepción de la 
sociedad sobre la calidad del servicio ofrecido y recibido; es decir, la Universidad es 
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evaluada a partir de la calidad del servicio que presta a sus programas de formación y, a 
través de ellos, a la comunidad. 
A través del enfoque de procesos, los objetivos planteados pueden alcanzarse más 
fácilmente ya que los recursos y las actividades relacionadas están gestionadas como 
procesos los cuales han sido desarrollados bajo el principio de la mejora continua, 
aplicando el ciclo de Deming: Planificar, hacer, verificar y actuar; enfoque que se potencia 
al considerar al proyecto como la unidad básica para una evaluación objetiva.  
El Modelo cuenta con 3 dimensiones, 10 factores, 14 criterios y 80 indicadores de 
calidad. Las dimensiones son: gestión institucional, proceso de desarrollo institucional y 
servicios de apoyo para el proceso de desarrollo institucional, que permiten diferenciar los 
niveles de actuación y facilitan su aplicación sin menoscabo de la importancia de cada 
factor a evaluar.  
La gestión institucional está orientada a evaluar la eficacia de la administración de la 
Universidad, incluyendo mecanismos para medir el grado de coherencia y cumplimiento de 
su misión y objetivos, así como también el desarrollo de aquellos que promuevan la mejora 
continua. 
El proceso de desarrollo institucional, que materializa las funciones de la 
Universidad, está orientado a evaluar los procesos de desarrollo institucional, de 
enseñanza-aprendizaje, investigación, extensión universitaria y proyección social, así como 
los resultados derivados de ellos, reflejados a través del impacto logrado en la sociedad.  
La tercera dimensión, referida al apoyo para el proceso institucional, constata la 




Cada uno de los factores, criterios e indicadores, se establecieron tomando en cuenta 
los lineamientos del Proyecto Educativo Nacional, así como otros documentos 
relacionados con la realidad nacional, evolución de los estudios superiores en el país y el 
mundo, competitividad y responsabilidad social.  
El Modelo del Coneau está enfocado en evaluar, tanto los procesos, como los 
resultados de la formación profesional y se diferencia de otros al contribuir con el 
cumplimiento de los principios que rigen los procesos de evaluación y acreditación en el 
Perú según el Artículo 4º de la Ley 28740: transparencia, eficacia, responsabilidad, 
participación, objetividad, imparcialidad, ética y periodicidad. 
En el Modelo, la objetividad se logra a través de la evaluación de los procesos de 
sistemas que funcionan dentro del marco de proyectos. Es decir, un conjunto de 
actividades, académicas o administrativas, se realiza como un proceso debidamente 
gestionado en base a un proyecto definido y controlado en su ejecución, que al estar con 
otros operados dentro de sistemas que gestionen su calidad asegurarían la mejora continua 
de los mismos. 
Otra característica que hace la diferencia en pro de la objetividad, es el tener 
tipificados los estándares de calidad y los procedimientos de evaluación correspondientes. 
Son expresiones de calidad deseables, de exigencia razonada para una temporalidad que 
lleve a obtener progresivamente un status de competitividad relevante. Los estándares 
nominales están referidos a documentos que han de tenerse o valores a alcanzarse; los 
sistémicos, a la implementación y eficacia de sistemas y programas; los de satisfacción, a 
la opinión favorable de lo actuado o conseguido y los valorativos, que, a diferencia de los 
tres primeros, demandan un juicio de valor que se da sobre aspectos muy específicos 
establecidos claramente en la redacción del estándar.  
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En la continua búsqueda del hacer diario con los valores y principios declarados por 
la institución, el Modelo aborda el tema solicitando inicialmente la implementación de 
programas que internalicen y desarrollen la cultura organizacional.  
El Modelo contribuye además a generar el binomio Universidad – empresa, que es el 
motor de desarrollo de otros países, al hacer participar a los grupos de interés en una 
comisión consultiva que interviene directamente en el proceso de desarrollo institucional 
para mejorarlo o para ser fuente directa de demanda de servicios o de recursos para 
fortalecerlo.  
Estas son algunas de las particularidades que hacen de este modelo de calidad una 
herramienta efectiva para lograr una Universidad peruana cada vez más competitiva a nivel 
mundial. (Coneau, 2012, p. 11 - 12) 
a) Alcances del modelo de calidad 
En el Modelo de Calidad para la Acreditación Institucional, se consideran los 
factores, criterios e indicadores correspondientes, que proporcionan el marco general para 
la evaluación de las características de cada una de las tres dimensiones.  
Conviene precisar que no se trata de un modelo que uniformiza a los diferentes 
procesos de desarrollo institucional, sino de un marco general con referentes de calidad 
comunes que contribuya al sistema de aseguramiento de calidad nacional y facilite el 
desarrollo de sus procesos, tales como la autoevaluación y la evaluación externa, entre 
otros; lo que a nivel operacional sería lo concerniente a la identificación, recolección y 
análisis de información indispensable, para el establecimiento de una línea base de calidad 
que permita el posterior seguimiento de su evolución que conlleve a su mejora.  
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La Ley del Sineace, define la acreditación como: “El reconocimiento público y 
temporal de la institución educativa, área, programa o carrera profesional que 
voluntariamente ha participado en un proceso de evaluación de su gestión pedagógica, 
institucional y administrativa”. 
Al amparo de tal definición, es que el Modelo de Calidad se constituye en el 
referente con el cual se contrastarán las instituciones universitarias para determinar su 
calidad, la que inicialmente y como resultado de la primera autoevaluación, estará definida 
como “línea base de calidad”, a partir de la cual la institución diseñaría el plan de mejora 
con metas establecidas para los estándares que no se cumplan, así como para superar lo 
alcanzado en los que se cumplan.  
A partir de lo ya establecido por el Coneau, en cuanto al sistema de aseguramiento de 
la calidad de los estudios superiores universitarios y la acreditación, se tiene una visión de 
futuro, donde la evolución de esta última conducirá a la mejora de la calidad de los 
procesos de la Universidad peruana, teniendo un derrotero constituido por etapas definidas 
por modelos y estándares de calidad. Se inicia con una etapa [A] donde se demanda la 
sistematización de los procesos académicos y administrativos (para ordenar la casa para ser 
mejores); le sigue otra [B] donde prioritariamente se evaluará la eficacia de los mismos 
(para fortalecer la actitud y aptitud para lograr metas cada vez más ambiciosas); la tercera 
[C] donde se evaluará la eficiencia (para lograr mejorar a costos menores) y; en adelante, la 
etapa [D] donde se evaluará la efectividad (eficacia + eficiencia) que conducirá al 
modelado de los procesos y su optimización, para que la formación de un profesional, la 
investigación, la extensión y la proyección social, garanticen el satisfacer a un futuro cada 




b) Principios que orientan el modelo de calidad 
Adecuación.- Es la adaptación de los medios a los fines; como el ajuste de los 
procedimientos para el logro de los objetivos.  
Coherencia.- Es el grado de correspondencia existente entre lo que se declara y lo 
que efectivamente se realiza.  
Eficacia.- Es la relación entre el resultado alcanzado y el planificado; siendo la 
capacidad para cumplir en el lugar, tiempo, calidad y cantidad los objetivos programados.  
Eficiencia.- Es la relación entre lo alcanzado y lo utilizado; siendo la capacidad para 
lograr los objetivos programados con el mínimo de recursos disponibles y tiempo, 
logrando su optimización.  
Equidad.- Es el reconocer y otorgar lo que le corresponde a alguien o algo.  
Idoneidad.- Es la capacidad para cumplir a cabalidad funciones establecidas.  
Integridad.- Es hacer con honradez y rectitud las acciones que conlleven al 
cumplimiento de los objetivos programados.  
Pertinencia.- Es la capacidad para responder a las necesidades y demandas 
establecidas.  
Responsabilidad.- Es la capacidad para reconocer y afrontar las consecuencias que 
se derivan de las acciones.  
Transparencia.- Es la capacidad para dar a conocer abiertamente las acciones que se 
realizan y los resultados obtenidos.  
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Universalidad.- Es la cualidad de pertenencia a todos; como la generación y 
aplicación del conocimiento que no tiene límite geográfico, social, ideológico, étnico ni 
religioso. (Coneau, 2012, p.16) 
c) Marco legal e institucional de la educación superior en el Perú 
Para entender el sistema educativo peruano conviene revisar primero la Constitución 
y las leyes. La Constitución Política del Perú de 1993 declara en su artículo 13 que “La 
educación tiene como finalidad el desarrollo integral de la persona humana.” En su artículo 
14 indica que “La educación promueve el conocimiento, el aprendizaje y la práctica de las 
humanidades, la ciencia, la técnica, las artes, la educación física y el deporte. Prepara para 
la vida y el trabajo y fomenta la solidaridad.” Y, en su artículo 18, hace referencia a la 
educación universitaria: “La educación universitaria tiene como fines la formación 
profesional, la difusión cultural, la creación intelectual y artística y la investigación 
científica y tecnológica.”  
En su artículo 9, la Ley General de Educación define los fines: 
“Son fines de la educación peruana:  
a. Formar personas capaces de lograr su realización ética, intelectual, artística, 
cultural, afectiva, física, espiritual y religiosa, promoviendo la formación y 
consolidación de su identidad y autoestima y su integración adecuada y crítica 
a la sociedad para el ejercicio de su ciudadanía en armonía con su entorno, así 
como el desarrollo de sus capacidades y habilidades para vincular su vida con 




b. Contribuir a formar una sociedad democrática, solidaria, justa, inclusiva, 
próspera, tolerante y forjadora de una cultura de paz que afirme la identidad 
nacional sustentada en la diversidad cultural, étnica y lingüística, supere la 
pobreza e impulse el desarrollo sostenible del país y fomente la integración 
latinoamericana teniendo en cuenta los retos de un mundo globalizado.” 
Esta Ley también define las etapas como periodos progresivos en que se desarrolla el 
sistema educativo, y en el artículo 29 las describe: 
“El Sistema Educativo comprende las siguientes etapas:  
a. Educación Básica. La Educación Básica está destinada a favorecer el desarrollo 
integral del estudiante, el despliegue de sus potencialidades y el desarrollo de 
capacidades, conocimientos, actitudes y valores fundamentales que la persona 
debe poseer para actuar adecuada y eficazmente en los diversos ámbitos de la 
sociedad. Con un carácter inclusivo atiende las demandas de personas con 
necesidades educativas especiales o con dificultades de aprendizaje.  
b. Educación Superior. La Educación Superior está destinada a la investigación, 
creación y difusión de conocimientos; a la proyección a la comunidad; al logro 
de competencias profesionales de alto nivel, de acuerdo con la demanda y la 
necesidad del desarrollo sostenible del país.” 
La unicidad de la educación superior se expresa en el artículo 51 en el que, respecto a 
las Instituciones de Educación Superior dice: “Las instituciones universitarias, así como los 
institutos, escuelas y otros centros que imparten Educación Superior pueden ser públicos o 
privados y se rigen por ley específica.” 
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La educación es, por tanto, un proceso cuya finalidad es lograr el desarrollo integral 
de la persona humana y preparar para la vida y el trabajo, siendo la educación superior la 
segunda etapa de ese proceso. Actualmente, sin embargo, se tienen en el país diversos 
dispositivos que legislan sobre aspectos parciales de la educación superior contribuyendo a 
la confusión, segmentación y superposición de niveles y sistemas. Las principales leyes 
son: 29394 Ley de Institutos y Escuelas de Educación Superior del 2009, 28740 Ley del 
Sineace del 2006, DL 882, de Inversión en la Educación Privada de 1996, y 23733 Ley 
Universitaria de 1983. Es de notar que esta última es anterior a la Constitución y la Ley 
General de Educación vigentes. (Sineace, 2013, p. 21-23) 
d) El Sineace 
En su artículo 2 la Ley 28740 define al Sistema Nacional de Evaluación, 
Acreditación y Certificación de la Calidad Educativa (Sineace) como destinado a “definir y 
establecer los criterios, estándares y procesos de evaluación, acreditación y certificación a 
fin de asegurar los niveles básicos de calidad que deben brindar las instituciones…”. La 
misma ley, en su artículo 5 dice: “El Sineace tiene la finalidad de garantizar a la sociedad 
que las instituciones educativas públicas y privadas ofrezcan un servicio de calidad.”  
En el caso específico de la educación superior, el mandato de garantizar la calidad 
del servicio educativo expresado en la Ley 28740, impone un reto significativo para el 
sistema. Esto, debido a que la participación en los procesos de evaluación y acreditación es 
voluntaria, y excepcionalmente obligatoria en la formación de profesionales de la salud, 
educación y derecho. Las definiciones contenidas en la Ley están más orientadas a 
determinar si el servicio educativo debe continuar brindándose que a movilizar a las 
instituciones hacia una mejora continua de la calidad.  
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A pesar de que la Ley General de Educación definía solo dos órganos para el 
Sineace, uno para la educación básica y el otro para la educación superior, entendiéndose 
que la educación superior debía ser atendida por un solo órgano, la Ley del Sineace creó 
tres, dividiendo la educación superior entre dos órganos: Coneau y Coneaces. La 
segmentación entre educación universitaria y no‐universitaria, o entre instituciones 
universitarias por un lado e institutos y escuelas por el otro, se reflejó en dos órganos 
independientes también en el Sineace.  
Lo anterior conduce a que el reto de lograr una mejora en la calidad de la educación 
superior sea difícil de abordar de manera integral. En la práctica se ha incurrido en 
duplicación de esfuerzos y dificultades para lograr coherencia en políticas de calidad del 
sistema. (Sineace, 2013, p. 26 y 27) 
e) El derecho a la educación 
Es Ley General de Educación la que describe a la educación como un derecho 
aunque la Constitución Política no lo haya recogido entre los derechos fundamentales. La 
ley también dispone que el Estado garantice el ejercicio del derecho a una educación 
integral y de calidad para todos. En su artículo 3, la Ley General de Educación indica: 
“La educación es un derecho fundamental de la persona y de la sociedad. El Estado 
garantiza el ejercicio del derecho a una educación integral y de calidad para todos y la 
universalización de la Educación Básica.”  
El artículo 26 de la Declaración Universal de Derechos Humanos dice: “La 
instrucción técnica y profesional habrá de ser generalizada; el acceso a los estudios 
superiores será igual para todos, en función de los méritos respectivos.”  
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Respecto a la igualdad de acceso la declaración mundial sobre la educación superior 
en el siglo xxi de 1998 dice: “De conformidad con el párrafo 1 del Artículo 26 de la 
Declaración Universal de Derechos Humanos, el acceso a los estudios superiores debería 
estar basado en los méritos, la capacidad, los esfuerzos, la perseverancia y la determinación 
de los aspirantes y, en la perspectiva de la educación a lo largo de toda la vida, podrá tener 
lugar a cualquier edad, tomando debidamente en cuenta las competencias adquiridas 
anteriormente.” (Sineace, 2013, p. 30) 
f) Sobre la calidad de la educación superior 
De la discusión presentada en el capítulo 1 debe haber quedado claro que no es 
sencillo arribar a un concepto único de calidad. Por lo mismo, la medición de la calidad es 
también una tarea complicada. Aunado a esta complicación conceptual, también existen 
problemas con la disponibilidad de información referida a los insumos, 13 procesos y 
resultados relacionados con la educación superior. 
Nuestro objetivo en esta sección, por tanto, es documentar promedios y diferencias 
en algunas variables que nos den luces sobre el nivel y potencial heterogeneidad de la 
calidad de la educación superior. Estas variables han sido agrupadas en: (i) percepción de 
los usuarios; (ii) resultados en el mercado de trabajo; y (iii) insumos relacionados con el 
proceso.  
La percepción de los usuarios es lo suficientemente general como para acomodar 
más de un concepto de calidad, e incluso el referido a la calidad como transformación. Para 
el resto de criterios, sin embargo, es necesario aclarar que se ha privilegiado el concepto de 
calidad referido a la capacidad para cumplir un propósito o finalidad.  
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Como ya se discutió anteriormente, el servicio de educación superior tiene dos 
finalidades fundamentales: la creación de conocimiento y la enseñanza. La primera tiene 
que ver con la labor de investigación, mientras que la segunda está relacionada con la labor 
de formación profesional. Al respecto, es necesario notar que no todas las instituciones de 
educación superior (IES) apuntan a satisfacer ambos objetivos (ni tienen por qué hacerlo), 
pero el segundo (la enseñanza) debería ser el denominador común a todas.  
En la medida en que la formación profesional es la actividad común que comparten 
todas las IES, en lo que sigue, preguntarnos acerca de la calidad del servicio de educación 
superior equivale a preguntarnos sobre la calidad de la formación profesional.  
Al respecto, sinteticemos el proceso de formación profesional de la siguiente manera. 
Al concluir la instrucción básica el joven cuenta con un acervo de habilidades cognitivas y 
no cognitivas básicas. Con estas habilidades, la persona es capaz de llevar a cabo un 
conjunto de tareas de baja complejidad asociadas a lo que se conoce como “mano de obra 
poco calificada”. 
Desde el punto de vista de la IES, la formación profesional puede entenderse como el 
proceso a través del cual se imparten un conjunto de conocimientos y herramientas 
específicas, y se muestra cómo combinarlos con las habilidades básicas que ya tiene el 
estudiante para producir una tarea compleja.  
Por diferentes razones que pueden ser estructurales (grado de complejidad de la 
tarea, valoración social) o coyunturales (factores de demanda) distintas tareas reciben 
distintas valoraciones en el mercado laboral (un médico gana más que un profesor 
universitario). Además, para una misma tarea puede haber profesionales con distinta 
productividad. Esta productividad es el resultado de la interacción entre el acervo de 
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habilidades básicas de la persona y la eficacia de la IES donde estudió para conducir el 
proceso descrito en el párrafo anterior. Es en esta eficacia donde reside el concepto de 
calidad del servicio educativo.  
En un mercado de trabajo competitivo la productividad diferenciada debe verse 
reflejada en salarios diferenciados (un “buen” médico debe ganar más que otro que no sea 
tan “bueno”) y/o en diferencias en empleabilidad (un “buen” abogado conseguirá empleo 
más rápido que otro no tan “bueno”). Por lo mismo, para dos profesionales de la misma 
carrera o especialidad (que desempeñan las mismas tareas), con la misma experiencia, y 
con el mismo acervo de habilidades básicas al concluir la secundaria, la calidad del 
servicio de educación superior recibido podría ser aproximada a partir de la diferencia en 
salarios y/o grado de empleabilidad.  
Atendiendo a esto, cuando hagamos referencia a los resultados en el mercado de 
trabajo nos concentraremos en los niveles y dispersión de salarios para profesionales en un 
rango de edad determinado. Cuando hagamos referencia a los insumos relacionados con el 
proceso, por su parte, nos centraremos en aquellos insumos que tienen una incidencia 
directa sobre la eficacia de la formación profesional.  
En esta sección, nuestra hipótesis es que la calidad de la educación superior en Perú 
es muy heterogénea e incorpora un límite inferior bastante bajo, lo que termina afectando 
negativamente el promedio. (Sineace, 2013, p. 42-44) 
g) Participación del Estado en el ámbito universitario  
En el Perú, el Tribunal Constitucional ha señalado que la educación posee un 
carácter binario: no solo se constituye en derecho fundamental sino también en servicio 
público; razón por la cual la intervención del Estado no es más que la garantía de ese 
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derecho y aval de que el servicio público que brindan las instituciones de nivel terciario se 
presta en la cantidad y calidad necesaria.  
La Ley N.° 30220 – Ley Universitaria señala claramente la orientación y algunas 
características de la política pública en materia de educación superior. En primer lugar, 
establece que el eje central que define el papel del Estado en el sistema universitario es la 
Política de Aseguramiento de la Calidad. En segundo lugar, que dentro de los principios 
que rigen las universidades se incluyen la calidad académica, la autonomía, el pluralismo, 
la tolerancia, el diálogo intercultural, entre otros. Y en tercer lugar, que entre los fines de la 
universidad se encuentran el “preservar, acrecentar y transmitir de modo permanente, la 
herencia científica, tecnológica, cultural y artística de la humanidad; afirmar y transmitir 
las diversas identidades culturales del país y promover el desarrollo humano y sostenible 
en el ámbito local, regional, nacional y mundial”.  
La exigencia en la calidad del servicio que prestan las instituciones de educación 
superior no es sólo la exigencia de una norma con base constitucional que obliga al Estado 
a garantizar el desarrollo integral del estudiante, el bien común de la sociedad y la finalidad 
pública de toda formación universitaria; sino una consecuencia de su propia naturaleza que 
la compromete con el conocimiento, la formación integral de los profesionales y el 
desarrollo del país. En esta perspectiva, la calidad es la búsqueda de la excelencia a través 
del esfuerzo continuo que se hace visible en la eficiencia de los procesos, en la eficacia de 
los resultados y en la congruencia y relevancia de estos procesos y resultados con las 
demandas y expectativas sociales. 
La preocupación por la calidad debe irrigar el quehacer de la universidad e 
impulsarla a cumplir de modo óptimo sus tareas propias en materia de docencia; en las 
actividades de investigación; en su propia gestión, administración y organización; en el uso 
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de sus recursos; en su política de bienestar institucional y en las formas de articulación con 
los actores de su entorno; todo ello en el marco de la Constitución y la Ley. Es sobre esta 
base que se proyecta la acción del Estado, de manera consciente respecto al contexto en el 
que operan las instituciones, y su cercana vinculación con las prioridades sociales, políticas 
y económicas, nacionales y locales.  
El Estado interviene para fomentar el desarrollo y la consolidación de la prestación 
del servicio público de la educación universitaria en la medida que es su obligación 
garantizar que este se preste en la cantidad y calidad necesarias, y para salvaguardar la fe 
pública de los usuarios de este servicio. Por su parte, la sociedad, a través del Estado, 
deposita en las universidades el poder de otorgar los grados y títulos que garantizan el 
servicio profesional de todos sus egresados. Asimismo, en el caso de las universidades 
públicas, esta las dota de recursos públicos para el cumplimiento de sus funciones, 
mientras que en el caso de las universidades privadas, les permite gozar de beneficios 
tributarios. De esta manera, la obligación del Estado de intervenir, el derecho de la 
sociedad a exigir calidad en el servicio, y el derecho de las instituciones de autorregularse 
y ejercer con responsabilidad la autonomía que les es propia, se articulan adecuadamente 
en un Sistema Universitario de calidad. (Minedu, 2015, 12 - 13) 
h) Aseguramiento de la calidad de la educación superior  
El aseguramiento de la calidad es el conjunto de mecanismos diseñados para 
garantizar y promover la calidad de las instituciones de educación superior. Estos 
mecanismos tienen como propósito principal la provisión de información de los aspectos 
más importantes de la educación superior a todos los actores involucrados en ella. Los 
propósitos del aseguramiento de la calidad pueden agruparse en tres categorías: control de 
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la calidad (licenciamiento), garantía de la calidad (acreditación) y mejoramiento de la 
calidad. 
El control de la calidad se refiere al rol del Estado para evaluar que la provisión de la 
educación superior esté asociada a condiciones mínimas o básicas de calidad. La garantía 
de la calidad evalúa una institución en función de sus propósitos declarados y de un 
conjunto de estándares definidos en relación con los actores pertinentes, mientras que el 
mejoramiento se centra en la capacidad de la institución para aplicar políticas y 
mecanismos eficaces de autorregulación, y en su avance continuo hacia la calidad. Dichos 
mecanismos se conocen comúnmente como licenciamiento, y son los que permiten la 
obtención de una licencia o autorización para el funcionamiento, una vez realizada la 
verificación de los estándares o criterios mínimos.  
En el marco del aseguramiento de la calidad, el licenciamiento busca (i) proteger a 
los ciudadanos, separando del sistema a aquellas instituciones que no cumplan con las 
condiciones básicas de calidad, (ii) constituirse como una habilitación legal del Estado para 
el otorgamiento de los grados y títulos, y (iii) ser un proceso evaluativo: definitivo o 
renovable. (Sunedu, 2015, p. 15) 
Licenciamiento y aseguramiento de la calidad en el Perú: experiencias previas  
Una de las principales características de las instituciones de educación superior en el 
Perú es la heterogeneidad de su calidad y, en relación con otros países de la región, su 
menor desarrollo relativo. Esta situación no es favorable para el desarrollo del país y debe 
ser corregida con una política de educación superior de largo plazo, que permita la mejora 




Por ello, la fiscalización y control de los niveles educativos, de infraestructura y de 
gestión son fundamentales para generar las bases de un sistema universitario acorde con 
estos fines. De tal manera, el licenciamiento y la supervisión de las CBC deben ser los 
primeros pasos para alcanzar la mejora del servicio que brindan las universidades.  
La creación del Sistema Nacional de Evaluación y Acreditación y Certificación de la 
Calidad Educativa (Sineace) fue el primer intento para establecer un sistema de 
aseguramiento de la calidad de la educación superior. Sin embargo, su ley de creación, Ley 
N° 28740, estableció como fin del sistema asegurar los niveles básicos de calidad, 
propósito que no corresponde a un organismo acreditador. El actual sistema de 
aseguramiento de la calidad establece que el licenciamiento debe ser el primer paso para 
garantizar condiciones básicas de calidad, mientras que la acreditación constituye un 
mecanismo de cumplimiento de estándares altos de calidad.  
Reisberg (2013) destacó que, para establecer un marco de referencia para el sistema 
de acreditación peruano, el Sineace debe definir cuál es el concepto de «calidad 
académica», tanto a nivel institucional como de los programas de estudio. Asimismo, 
señala que se puso demasiado énfasis en la calidad como cumplimiento de estándares en 
desmedro del concepto de calidad como adecuación a los propósitos establecidos por la 
misión de cada institución. En esa línea, se indica que esto genera el riesgo de que los 
procesos de evaluación se enfoquen en procedimientos y puedan convertirse en meras 
rutinas burocráticas impuestas desde fuera, en detrimento de las visiones más globales 
orientadas a resultados y más conducentes a promover una «cultura de la calidad en las 
instituciones». De acuerdo con la autora, algunos de los desafíos que se encontraron en el 




- El concepto operativo de calidad académica debería ser más congruente con la 
diversidad que impera en el sistema y, en consecuencia, es necesario que alcance una 
mayor flexibilidad. • Los estándares deberían reducirse en número y simplificarse; 
deberían abarcar áreas significativas, adecuarse a las desigualdades de perfiles 
académicos, infraestructura y contextos sociales de las instituciones.  
- Es preciso prever el desarrollo de procesos de reacreditación que tomen en cuenta la 
experiencia de la primera acreditación.  
En el Perú, la promulgación de la Ley Universitaria significó un cambio con respecto 
al rol del Estado en relación con el diseño de las políticas públicas de educación superior.8 
A pesar de que el Proyecto Educativo Nacional al 2021 (PEN), aprobado como Política de 
Estado en el 2007, señalaba la necesidad de articular los diversos componentes del sistema 
de educación superior, en la práctica, el funcionamiento del sistema era errático, sin 
coordinación entre los agentes y con una clara tendencia hacia la desarticulación.  
Con la Ley Universitaria y la aprobación de la Política de Aseguramiento de la 
Calidad de la Educación Superior Universitaria, se articulan todos los actores involucrados 
en el sistema universitario peruano. Como parte de este sistema, la Sunedu es el 
responsable del licenciamiento, que es entendido como el procedimiento que tiene el 
objetivo de verificar el cumplimiento de la CBC. (Sunedu, 2015, p. 15 - 16) 
i) La política de aseguramiento de la calidad de la educación superior universitaria 
y el licenciamiento  
Con la promulgación de la Ley Universitaria, el Estado inició el diseño de procesos 
hacia el mejoramiento continuo de la calidad educativa de las instituciones universitarias, 
de manera que existan mecanismos eficientes para la creación, funcionamiento y 
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supervisión de las universidades. Como primer paso, el Minedu elaboró la Política de 
Aseguramiento de la Calidad de la Educación Superior Universitaria, la cual se convierte 
en el documento que orienta la reorganización del ámbito universitario, y establece como 
objetivo principal la organización sistémica de los actores involucrados en la educación 
superior universitaria y el desarrollo de un SAC.  
La política establece cuatro pilares que sientan las bases para la creación e 
implementación gradual del SAC en la educación superior universitaria: i) licenciamiento, 
ii) acreditación, iii) el establecimiento de sistemas de información para el sistema de 
educación superior universitaria y iv) el establecimiento de incentivos para la mejora 
continua.  
El SAC supone un conjunto de mecanismos cuyo principal objetivo es lograr que la 
universidad cumpla con las CBC, que sean superadas constantemente, en la búsqueda de la 
calidad de alto nivel o excelencia académica. Para ello, este sistema se apoya en la 
provisión de información clara y objetiva a los diferentes actores involucrados en el 
sistema universitario con respecto a las características, insumos, procesos y resultados de la 
prestación del servicio educativo, lo cual permite una valoración individual y colectiva del 
mismo.  
En atención a ello, el licenciamiento y la acreditación son esenciales para introducir 
en la universidad una gestión orientada a la calidad. Este complejo proceso implica un 
cambio institucional, que requiere nuevos procedimientos y mecanismos, a fin de 





j) Licenciamiento y acreditación 
El licenciamiento y la acreditación son distintos y complementarios. El primero es un 
proceso obligatorio para el funcionamiento de universidades, mientras que el segundo es 
un proceso voluntario.El licenciamiento hace referencia al papel del Estado para asegurar 
que la provisión de la educación superior cumpla con las CBC, y constituye un mecanismo 
de protección del bienestar individual y social de aquellos que buscan acceder al sistema de 
educación superior. Por su parte, la acreditación evalúa a una institución en función de sus 
propósitos declarados, más un conjunto de estándares definidos con los actores pertinentes, 
y da garantía pública del grado en que satisfacen sus propósitos con los estándares 
definidos (Reisberg, 2013). En el marco de la Política de Aseguramiento de la Calidad de 
la Educación Superior Universitaria, el licenciamiento y la acreditación conforman dos 
etapas complementarias del aseguramiento de la calidad; el licenciamiento es una 
condición necesaria para iniciar el proceso conducente a la acreditación voluntaria. 
(Sunedu, 2015, p. 17) 
k) La calidad en la acreditación institucional 
La evaluación de la calidad vinculada a la acreditación institucional se centra en el 
cumplimiento de los objetivos de la educación superior e incluyen naturalmente como 
elementos universales, la formación integral, el desarrollo y la transmisión del 
conocimiento y la contribución a la formación de profesionales y consolidación de las 
comunidades académicas. Se centra, además en el logro de los postulados de las misiones y 
proyectos institucionales y en la pertinencia social, cultural y pedagógica de esas misiones 
y proyectos; además, atiende a la manera cómo la institución afronta el cumplimiento de 
sus funciones básicas en los distintos campos de acción de la educación superior, al clima 
institucional, los recursos con los que cuenta y su desempeño global. (Farro, 2012, p.73) 
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En definitiva, la calidad puede ser abordada desde distintas perspectivas. Por otra 
parte, cuando hablamos de calidad nos encontramos moviendo en un discurso de 
dimensiones no siempre coincidentes; la dimensión objetiva, real, constatable (con 
notables dificultades técnicas y metodológicas como es fácil de suponer), y la dimensión 
simbólica (la calidad como mito, como marketing, como seña de identidad). La calidad se 
ha convertido, en ocasiones, en un eslogan, en una realidad virtual en la que lo que cuenta 
es convencer, persuadir a las audiencias de que existe calidad. Cuanto más indefinido 
subsista el contenido de la calidad más fácil es hacer ese juego. 
Otros autores, como Sato (1192) han diferenciado entre calidad verdadera y calidad 
sustitutiva. La calidad verdadera es un concepto genérico y casi siempre asentado en 
valores: sitúa la calidad e un marco abstracto y difícil de operativizar (y por tanto de 
controlar). La calidad sustitutiva reduce la calidad a características constatables, traduce la 
idea global y genérica de la calidad verdadera a indicadores y procedimientos concretos. 
Pero este proceso de concreción altera el sentido de la calidad verdadera. La calidad 
sustitutiva es siempre una versión imperfecta de la calidad verdadera, pero resulta 
necesaria para poder confrontarla con la realidad. La calidad verdadera, en sí misma, queda 
reducida a proposiciones retoricas pero, a su vez, resulta necesaria para actuar como 
referente de validación de la calidad sustitutiva. (Zabalza,  2009, p. 171 - 172) 
El concepto de calidad en el Proyecto Tunning. Este es un proyecto que se halla 
liderado por las universidades de Deusto y de Groningen y cuya vocación es devenir un 
referente tanto para las universidades europeas adheridas o participantes en el mismo, más 
de cien, como para las agencias de acreditación de la calidad. El proyecto se fundamenta 
en la convención de Salamanca, en la cual la calidad se consideró un aspecto clave, la 
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condición básica para desarrollar un sistema de confianza, de relevancia, de movilidad, de 
atracción en el ámbito de la educación superior en Europa. (Rué, 2007, p. 30) 
l) El modelo de licenciamiento institucional 
El mayor reto que enfrenta la sociedad peruana en materia de educación superior 
universitaria es el de reorganizar el sistema universitario y promover uno basado en la 
calidad. La Ley Nº 30220, Ley Universitaria, entre otras medidas, otorga la rectoría de la 
Política de Aseguramiento de la Calidad de la Educación Superior Universitaria al Minedu; 
asimismo, creó la Sunedu, e introdujo la figura del licenciamiento obligatorio y renovable 
de las universidades en lugar de la autorización de funcionamiento del anterior marco 
legal.  
Desde la perspectiva de la Política de Aseguramiento de la Calidad de la Educación 
Superior Universitaria, el licenciamiento es uno de los cuatro pilares sobre los que se 
construye el Sistema de Aseguramiento de la Calidad (SAC), y opera como un mecanismo 
de protección del bienestar individual y social al no permitir que se brinde el servicio 
educativo superior universitario por debajo de las CBC establecidas. En el marco de la 
política antes mencionada, el licenciamiento y la acreditación conforman dos etapas 
complementarias del aseguramiento de la calidad.  
El licenciamiento se define como el procedimiento obligatorio cuyo objetivo es 
verificar que las universidades cumplan las CBC para ofrecer el servicio educativo superior 
universitario y puedan obtener una licencia que autorice su funcionamiento. La 
obligatoriedad del proceso de licenciamiento se sustenta en la necesidad de que la 
universidad opere en la habilitación legal otorgada por el Estado para la prestación del 
servicio de educación superior universitario. La Sunedu realizará este proceso con enfoque 
institucional en una primera fase, lo cual se aplica a la universidad y sus filiales. En una 
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segunda fase, la Sunedu publicará los procedimientos y las CBC para el licenciamiento de 
programas. (Sunedu, 2015, p. 12) 
2.3.2. La cultura organizacional. 
La cultura es el conjunto de entendimientos importantes que los miembros de una 
comunidad tienen en común. La cultura organizacional es un sistema de valores y 
creencias compartidos; la gente, la estructura organizacional, los procesos de toma de 
decisiones y los sistemas de control interactúan para producir normas de comportamiento. 
(Parera,1999, p. 51) 
Al respecto es posible argumentar que las instituciones como las personas, poseen un 
sistema de valores, creencias y actitudes que guían el comportamiento de la organización 
estableciendo una dinámica que la provee de vida institucional, siendo los miembros que la 
conforman el motor de ello. En el caso de las instituciones educativas, son los docentes un 
eje esencial y vital que al interactuar con los otros componentes organizacionales 
educativos proyectan una imagen, reflejando el estilo de su cultura.  
Según Armengol. (2001), la cultura organizacional es: un concepto complejo porque 
nos encontramos con dos escuelas del pensamiento cultural que han influido en el 
pensamiento en este concepto: una se basa en lo que se puede observar directamente de los 
miembros de la comunidad, es decir sus patrones de conducta, lenguaje y uso de objetos 
materiales; la otra escuela prefiere referirse básicamente a cuales son los hechos que 
comparten en la mente de los miembros de una comunidad, es decir sus creencias, valores 
y otras ideas importantes que puedan tener en común. (p.33)  
Por otro lado, Pariente (citado por Hernández. 2006), la definió como: “sistema 
simbólico creado, aprendido y transmitido internamente en la organización, con objeto de 
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enfrentar las demandas del entorno en el cumplimiento de la misión” (p.48). En este 
sentido, esta definición implica la adaptación externa y la integración interna de la 
institución.  
Marcone & Martín (2003), definieron cultura organizacional desde la perspectiva de 
las percepciones de los docentes como miembros de la organización educativa, así se tiene 
que cultura organizacional educativa es:  
Un sistema de creencias y valores esenciales, que orientan, dan sentido y coherencia 
a los esfuerzos colectivos, creando las condiciones necesarias para la emergencia del 
compromiso grupal en pos de objetivos educativos, desarrollándose y consolidándose, a 
través del tiempo, mediante lenguajes, rituales e historias de la organización escuela. Bajo 
esta óptica, la cultura coadyuva que los miembros de la organización se sientan parte de 
ella, al establecer lo que se hace, como actúan y que es lo que se espera de ellos y sus 
expectativas con respecto a la organización, visualizándose el comportamiento miembro – 
institución de manera holística. Asimismo, se recalca que existe un compromiso de los 
miembros con la institución, produciéndose un proceso de identidad institucional, de 
comunicación y cooperación fortaleciendo lazos y acciones conjuntas que apoyan el 
desarrollo de objetivos educacionales, donde se involucran todos los miembros. (p.56).  
2.3.2.1. Importancia de la cultura organizacional.  
Darnell (2001), mencionó que la importancia de la cultura organizacional radica en la 
influencia a través de los valores, normas y lineamientos que orientan el comportamiento 
de sus miembros, los cuales permiten establecer lo siguiente:  
- Es posible la identificación de los miembros con la organización, así como con 
los diferentes miembros que la conforman.  
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- Facilitar el compromiso entre los diferentes miembros en función a metas y 
objetivos educacionales.  
- Mantener un contexto socioeducativo estable y perdurable en el tiempo. 
- Orientar al grupo de manera flexible y compartida para la toma de decisiones, 
así también asuman sus funciones y responsabilidades, fortaleciendo el sistema 
organizacional educativo. (p.99).  
De lo expuesto podemos decir que la cultura cumple funciones importantes en la 
organización, desde la identidad de sus miembros, compromiso quienes pertenecen a ella, 
trabajo y toma de decisiones.  
2.3.2.2. Funciones de la cultura organizacional.  
Según Alvarado (2008), menciona que la presencia y el fortalecimiento de una 
cultura organizacional debe ser uno de los propósitos de toda gestión institucional 
moderna, dando importancia al rol fundamental que cumple el trabajo de la gestión de toda 
la institución educativa, la cual debe adaptarse a los cambios que la competitividad exige. 
Considera como funciones de la cultura lo siguiente:  
- Permite la identidad institucional.  
- Posibilita diferenciarse de otras afines.  
- Genera sentimientos de identidad en el personal.  
- Facilita el compromiso del personal.  
- Estabiliza y dinamiza el sistema social interno.  
- Permite la conducción y control de las actividades y conductas personales e 
institucionales. (p.66).  
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Estas funciones deben ser valederas y favorables para la buena marcha institucional y 
establece mecanismos para su fortalecimiento.  
2.3.2.3. Desarrollo de la cultura organizacional educativa 
El desarrollo de la cultura organizacional según (Calmet, 2005, p.78) una 
organización educativa responde a un proceso histórico a través del cual se va 
consolidando en un contexto social educativo, donde los actores y componentes 
organizacionales confluyen para dar vida a la institución, trabajando con una misión y 
visión por la que fue creada; Al respecto, existen elementos esenciales que van a 
permanecer en la vida de la institución educativa, que es patrimonio social de experiencias 
vividas y acumuladas y que han sido transmitidas a las nuevas generaciones mediante un 
proceso de aprendizaje. 
2.3.2.4. Valores culturales y organizacionales.  
Expresó (Lee & Kerlinger 2002), entre todos los valores culturales que conforman la 
cultura de la organización, se encuentran como valores compartidos: ser honestos, 
profesionales, disciplinados y solidarios. Los valores emergen gradualmente en las 
organizaciones, son indicaciones básicas desarrolladas por la misma organización en su 
inicio y definen como hacer frente a su entorno. Una vez consolidada la cultura como base 
de valores dentro de una organización se hace referencia a 3 fuerzas que permiten 
conservarla como tal:  
- El proceso de selección de personal. Sirve de marco de presentación de los 
diferentes valores y de la cultura de la organización.  
- La Alta dirección. Cuyos aspectos como palabras y conductas establecen las 
normas que rigen las actividades de la organización.  
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- La socialización. Es el proceso de adaptación a la cultura de la organización, ya 
que la etapa crítica es el inicio o ingreso a la organización. (p.87).  
Los valores identifican los resultados que más esperan en la organización e indican a 
los miembros como deben actuar. Los valores organizacionales determinan si la 
organización tendrá éxito, cuando los miembros de la organización comparten una serie de 
valores unidos en un sentido común de propósito o misión, pueden tener resultados 
extraordinarios.  
En el campo organizacional (Masías & Martínez, 2001, p. 102) definen los valores 
como el carácter fundamental de cada organización, crean un sentido de identidad, fijan los 
lineamientos para implementar las prácticas, las políticas y los procedimientos de la 
misma, establecen un marco para evaluar la efectividad de su implementación, de 
determinar la forma en que los recursos se asignaron, de brindar dirección como 
motivación a sus miembros.  
Al respecto, Rodríguez (2001), refieró que “los valores son el ente rector de toda 
organización” (p.11). En este sentido las instituciones educativas desde su creación 
histórica, sus lineamientos básicos parten de los valores como algo místico, que va 
interiorizándose y enriqueciéndose con la experiencia, evolucionando históricamente, 
sirviendo de base para el actuar de los miembros de la comunidad educativa. 
2.3.2.5. Comunicación de la cultura.  
Si las organizaciones desean crear y dirigir de manera consciente su cultura, han de 
tener la capacidad de comunicarla al personal. Los individuos en general, están más 
dispuestos a adaptarse a una cultura organizacional durante los primeros meses de trabajo, 
cuando quieren agradar a los otros, ser aceptados, familiarizarse con su nuevo ambiente 
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laboral. La socialización es el proceso que consiste en transmitir constantemente a los 
empleados los elementos fundamentales de la cultura de una organización (Lapp, 1997, p. 
17). Si ello se lleva al campo educativo, la comunicación de la cultura se trasmite en 
primera instancia por los directivos y es reforzada por el personal docente, como 
compañeros de tareas afines, de funciones y acciones. Ello ratifica lo expresado por Schein 
(1995, p. 32), en que la socialización es el medio para la consolidación de la cultura al 
interior de la organización y la comunicación ejercida en la comunidad educativa, participa 
en la socialización y propagación de la cultura interna, de manera activa, es así que 
docentes y directivos se tornan como mediadores y facilitadores de la cultura 
organizacional.  
2.3.2.6. Cultura y clima organizacional.  
Es la percepción individual que tiene cada uno de los integrantes acerca de las 
características o cualidades de su organización, el clima organizacional tiene una 
importante relación con la cultura organizacional de una organización, son términos de 
relevada importancia, ya que de ellos depende la eficacia y productividad de las 
organizaciones. El ritmo de desarrollo de una cultura en un clima favorable viabiliza el 
grado de disposición al cambio y son determinadas en gran medida por el liderazgo 
existente.  
Para Gómez (2001, p. 21), las percepciones y respuestas que abarcan el clima 
organizacional se originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de 
liderazgo y prácticas de dirección, tipos de supervisión: autoritaria, participativa etc. Otros 
factores están relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización 
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones remuneraciones etc.) 
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Otros son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, 
apoyo social interacción con los demás miembros etc.). 
Cada organización educativa es singular o tiene su particularidad. Cada una posee su 
propia historia, patrones de comunicación, sistemas y procedimientos, declaraciones de 
filosofía, historias y mitos, que en su totalidad, constituyen su cultura. Algunas presentan 
un ambiente de mucho dinamismo, otras tienen un entorno de tranquilidad. Algunas son 
afables y amistosas, otras dan la impresión de ser frías y asépticas. Con el tiempo la cultura 
de una organización llega a ser conocida por el personal en este caso directivos, docentes y 
no docentes, inclusive los alumnos y padres de familia. La cultura se perpetúa entonces, 
porque la organización tiende a atraer y conservar a miembros que parecen aceptar sus 
valores y creencias. 
Al respecto, Garcés (2003, p. 98), afirmó que la fortaleza de la cultura 
organizacional, depende de su historia (valores, creencias, rituales, símbolos, etc.) y la 
forma en que los miembros la comuniquen y proyecten al exterior. La influencia del clima 
organizacional sobre la cultura va a ser un factor importante para que esta se consolide y 
evolucione o se debilite y tienda a desaparecer.  
Para realizar el presenta trabajo, se tomó consideración las siguientes teorías:  
2.3.2.7. Teoría del clima organizacional.  
Lickert, (citado por Marcelo 1998), en su teoría del clima organizacional. Establece 
que el comportamiento de los subordinados depende del comportamiento administrativo, 
de esta manera da importancia al trabajo del líder. El autor diseño un cuestionario en el que 




- Liderazgo  
- Fuerzas Motivacionales.  
- Tipos de comunicación.  
- Supervisión  
- Toma de decisiones.  
- Planificación  
- Procesos de control. (p.21).  
De esta manera el autor concluye que el comportamiento de las personas está 
determinado por la percepción de ellos ante las condiciones organizacionales que perciben. 
2.3.2.8. Diagnóstico cultural.  
(Kilman y Saxton, citado Marcelo 1998, p.33): diseñaron una herramienta de 
diagnóstico cultural, la encuesta del “desfase cultural” basado en identificar las normas de 
comportamiento para definir la cultura. Toma en cuenta tres niveles:  
- Normas de comportamiento.  
- Convicciones.  
- Naturaleza humana.  
Según el autor en su estudio considera que se debe gestionar el cambio en todos sus 
niveles, tomando en cuenta los rasgos culturales en el diagnóstico, revisando 
documentación y realizando entrevistas, después de identificar, deberá asumir una cultura 





2.3.2.9. Tipologías de las ideologías organizacionales.  
Según Harrison, (citado por Vásquez 1990, p.60) definió la denominada “Tipología 
de las ideologías organizacionales” que determinan el carácter de las organizaciones y por 
lo que afectan la conducta de la gente, su habilidad para encarar sus necesidades y 
demandas y su manera de tratar el ambiente externo. El autor plantea cuatro organizaciones 
ideológicas que se orientan al:  
- Poder del medio.  
- Rol específico de legalidad, legitimidad y responsabilidad. 
- Objetivo específico.  
- Persona.  
Para el autor es importante todo un conjunto de elementos como el comportamiento, 
los valores y la motivación de sus miembros y esto es la esencia de la vida organizacional.  
2.3.2.10. Dimensiones y componentes de la cultura organizacional.  
Marcone & Martín (2003), establecieron un conjunto de dimensiones y componentes, 
fundamentadas en los aspectos que caracterizan a las organizaciones exitosas, en sus 
procesos de gestión, y por otra, aquellos componentes de la cultura organizacional 
educativa que, siendo susceptibles de ser percibidos por los integrantes de estas, posibiliten 
reconocerlos, valorar los, lenguajes propios, rituales e historias. A continuación se presenta 
las dimensiones que conforman la cultura organizacional: 
1. Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito: es la forma como se 
percibe y perciben los miembros de la organización educativa el esfuerzo 
ejercido por la institución, desde la perspectiva personal e institucional. El 
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esfuerzo se torna en un factor de éxito, en la medida que produce satisfacción 
tanto al docente como a los demás miembros de la comunidad educativa y a la 
institución en si.  
2. Comunicación y equidad organizacional: es la forma como la comunicación 
interna y externa se presenta a nivel institucional, en función a lograr un 
sistema justo y equitativo que permita la integración de los diferentes 
miembros de la comunidad educativa. Asimismo emplear la comunicación para 
generar la evolución histórica de la institución a fin de preservar la 
sostenibilidad del servicio educativo trascendiendo en el tiempo (p.71).  
3. Credibilidad de los directivos y relaciones humanas: es la forma como se 
percibe dentro de la cultura la conducción de los directivos la vida escolar 
institucional, la toma de decisiones al respecto y las relaciones interpersonales 
con los diferentes miembros de la comunidad educativa.  
4. Liderazgo en la gestión directiva: es la forma como los directivos cumplen con 
la función de gestión de liderazgo en la institución educativa, implicando la 
toma y ejecución de decisiones en forma ética y bajo los valores y normas 
institucionales.  
Estas son las dimensiones que fundamentarán y trabajarán en el enfoque teórico del 
presente estudio. 
2.4. Definición de términos 
Acreditación.- Reconocimiento o certificación temporal de la calidad de una 
institución de educación superior o de un programa educativo, que se basa en un proceso 
previo de evaluación. El proceso es llevado a cabo por una agencia externa. La 
acreditación supone la evaluación respecto de estándares y criterios de calidad establecidos 
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previamente por una agencia u organismo acreditador o por una autoridad oficial 
educativa. (Coneau, 2012, p. 131) 
Agencia.- (De evaluación externa). Entidad evaluadora con fines de acreditación. 
Institución especializada encargada de realizar, previa autorización y registro del órgano 
operador del Sineace, la evaluación externa de las instituciones educativas o sus 
programas. (Coneau, 2012, p. 131) 
Ambiente.- Sistema de percepción sobre la organización y sus líderes, directamente 
atribuido al liderazgo y estilo de gestión de los líderes. (NMAC, 2009, p. 51)  
Atributo.- Características del líder que se refieren a los atributos carismáticos de 
influencia en los seguidores, haciendo que estos se sientan bien, estén orgullosos de estar 
cerca del líder ya que sus logros han edificado un respeto hacia su persona. El líder 
muestra en su persona seguridad y confianza. (Moreira. 2010, p.40) 
Auditoría.- Inspección, interna o externa, de los distintos procesos académicos o de 
gestión. Es un término que se incorpora del mundo empresarial y judicial. También 
denominada auditoría de calidad. (Coneau, 2012, p. 132) 
Autoevaluación.- También se denomina autoestudio o evaluación interna. Es un 
proceso participativo interno de reflexión y evaluación, que, siguiendo una metodología 
previamente fijada, busca mejorar la calidad. Da lugar a un informe escrito sobre el 
funcionamiento, los procesos, recursos, y resultados, de una institución o programa de 
educación superior. Cuando la autoevaluación se realiza con miras a la acreditación, debe 
ajustarse a criterios y estándares establecidos por la agencia u organismo acreditador. 
(Coneau, 2012, p. 132) 
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Autonomía universitaria.- Principio fundamental que garantiza la independencia de 
las universidades o instituciones de similar condición, en relación con los poderes públicos, 
en la toma de decisiones en el ámbito de sus competencias. (Coneau, 2012, p. 132) 
Bienestar universitario.- Función institucional de la Universidad, consistente en el 
conjunto de servicios y actividades que se orientan al desarrollo físico, psicoafectivo, 
espiritual y social de los estudiantes, docentes y personal administrativo. (Coneau, 2012, p. 
132) 
Calidad.- Grado en que un conjunto de rasgos diferenciadores inherentes a la 
educación superior cumple con una necesidad o expectativa establecida. En una definición 
laxa se refiere al funcionamiento ejemplar de una institución de educación superior. 
Propiedad de una institución o programa que satisface criterios previamente establecidos 
en un sistema de evaluación y/o acreditación. (Coneau, 2012, p. 133) 
Consideración individualizada.- La consideración individual, se refiere a las 
habilidades del líder para tratar al subordinado con cuidado y preocupación, asesora y 
proporciona apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de manera que 
cada miembro acepte, entienda y mejore, por tanto cada empleado se siente valorado por su 
aportación. El líder conoce las necesidades específicas de cada uno de sus seguidores, es 
mentor y facilitador., así mismo, vincula las necesidades individuales de cada uno de sus 
seguidores con las de la organización. Mientras que el carisma de un líder puede atraer a 
los seguidores hacia una visión o misión, la consideración individual empleada por un líder 
contribuye también de manera significativa en lograr el potencial más amplio de los 
seguidores (Sepúlveda, 2009, p. 70) 
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Cultura.- Expectativas compartidas de la propia imagen de la organización. La 
cultura organizativa es un sistema de valores, suposiciones, creencias y normas que unen a 
los miembros de una organización. (NMAC, 2009, p. 51)  
Educación superior.- Tercer nivel del sistema educativo que se articula, 
habitualmente, en dos ciclos o niveles principales (grado y posgrado, en otros sistemas, 
denominados pregrado y posgrado). La educación superior se realiza en instituciones de 
educación superior (IES), término genérico que incluye diversos tipos de organizaciones, 
de las cuales la más conocida y frecuente es la Universidad. (Coneau, 2012, p. 134) 
Eficacia.- Extensión en la que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan 
los resultados planificados. (Coneau, 2012, p. 134) 
Eficiencia.- Relación entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados. (Coneau, 
2012, 134) 
El liderazgo transformacional.- El liderazgo transformacional es un estilo de 
liderazgo que se define como un liderazgo que crea un cambio valioso y positivo en los 
seguidores. Un líder transformacional se centra en transformar a otros a ayudarse 
mutuamente, a mirar por los demás, a estar alentando y armonioso, y para mirar hacia fuera 
para la organización como un todo. En este mandato, el líder aumenta la motivación, la 
moral y el rendimiento de su grupo de seguidores. (Burns, 1978) (Puerta, 2012, p. 52) 
Estándar.- Es un nivel o referencia de calidad predeterminado por alguna agencia, 
organismo acreditador o institución. Los estándares de calidad o de excelencia sobre 
instituciones o programas de educación superior son establecidos previamente y, de forma 
general, por una agencia de acreditación. Implica un conjunto de requisitos y condiciones 
que la institución debe cumplir para ser acreditada por esa agencia. Suele requerir, además, 
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que la institución tenga establecidos sistemas de control de calidad propios. Los estándares 
tradicionales están organizados según las funciones de la organización: misión, gobierno, 
profesorado, programas y planes de estudios, servicios a los estudiantes, biblioteca, otros 
recursos físicos, y recursos económicos. Ello da lugar a una evaluación global de la 
institución o programa. (Coneau, 2012, p. 135) 
Estatutos.- (Estatuto). Es la norma fundamental de una institución de educación 
superior, sólo sometida a normas jurídicas de mayor rango. Normalmente se organiza en 
forma de capítulos y artículos. Suele integrar la mención de la misión de la institución, 
determinar su estructura organizativa y sus órganos de gobierno, colegiados y 
unipersonales, estructurar sus recursos humanos –personal académico e investigador y 
administrativo-, y ordenar sus procedimientos. (Coneau, 2012, p. 135) 
Estilo Laissez-Faire.- El directivo con este estilo dominante, muestra una escasa 
preocupación por las personas y los resultados. Los miembros del grupo desarrollan un 
mínimon esfuerzo, sólo lo justo para mantener su puesto. El grupo tiende a permanecer 
estable e inmutable. Este tipo de directivo tiene tendencia a «Eludir toda responsabilidad» 
y cuando surgen problemas busca culpables, bien sobre los demás o sobre los 
acontecimientos.En ocasiones, la utilización de este estilo de dirección es como 
consecuencia de no haber sido promocionado a puestos de más responsabilidad, o por 
algún fracaso personal.Los efectos que se pueden producir son la baja productividad y 
creatividad, calidad indiferente en los procesos productivos, niveles bajos de conflictos y 
un clima laboral relajado (Bass, 2008, p. 8). (Palomo, 2013, p. 29 - 30) 
Estilo transaccional.- Es la capacidad de líder de generar intercambios con los 
seguidores. Los seguidores reciben cierto valor como resultado de su trabajo. Bass en 1985 
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afirma que la relación de intercambio se traduce como un factor de ‘costo beneficio’. 
(Moreira, 2010, p.53) 
Estimulación intelectual.- La estimulación intelectual, se refiere a las habilidades 
del líder para entender y resolver problemas tomando ideas que desafían los viejos 
paradigmas permitiendo un replanteamiento de conceptos y formas de hacer las cosas. En 
general, alienta la inteligencia, la racionalidad, la creatividad y la solución atenta de 
problemas buscando la innovación, donde se favorece nuevos enfoques para viejos 
problemas (Sepúlveda, 2009, p. 70) 
Evaluación diagnóstica.- Proceso que permite determinar el estado en que se halla 
un programa o una institución en el inicio de un proceso de evaluación. (Coneau, 2012, p. 
135) 
Evaluación externa.- También denominada evaluación por pares, puede ser de una 
institución o un programa. Normalmente sigue a la evaluación interna o autoevaluación. 
Suele estar compuesta de dos fases: (a) revisión de la documentación entregada por la 
institución; y (b) visita de un equipo de pares que termina con un informe escrito y 
recomendaciones. (Coneau, 2012, p. 135 - 136)  
Evaluación.- Proceso cuyo objetivo es la realización de un estudio de una institución 
o programa, que concluye con la emisión de un juicio o diagnóstico, tras el análisis de sus 
componentes, funciones, procesos y resultados, para posibles mejoras. Una evaluación 
incluye la recopilación sistemática de datos y estadísticas relativos a la calidad de la 
institución o del programa. Las agencias de calidad suelen dividir su actuación en dos 
tareas relacionadas: la evaluación y la acreditación. (Coneau, 2012, p. 135)  
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Evaluador.- Persona o entidad que participa en actividades de evaluación, 
habitualmente integrado en un panel de evaluación. Normalmente no es una persona 
experta, sino un académico de reconocido prestigio acreditado en su área de competencia. 
(Coneau,  2012, p. 136) 
Gestión de la calidad.- Actividades coordinadas para dirigir y controlar una 
organización en lo relativo a la calidad. (Coneau, 2012, p. 136) 
Influencia idealizada.- Es la capacidad de un líder en influir en los seguidores 
proporcionando un sentido de visión y misión, inspira orgullo, respeto, búsqueda de logro 
y confianza, incrementa el optimismo; y está relacionada con el liderazgo carismático el 
cual puede tomar en cuenta dos dimensiones importantes como los atributos y su conducta. 
Influencia idealizada –Atributo Influyen en la conducta de los seguidores porque posee un 
prestigio ganado por la forma como ejerce su liderazgo que le confiere respeto y autoridad, 
permitiéndole entusiasmar y trasmitir confianza Influencia idealizada –Conducta Influyen 
en la conducta de los seguidores hacia el logro de metas y objetivos, promoviendo una 
profunda identificación con sus seguidores y estableciendo altos niveles de conducta moral 
y ética. (Sepúlveda, 2009, p. 70) 
Infraestructura y equipamiento.- Conjunto de recursos materiales que se emplean 
en los procesos educativos: edificios, aulas, laboratorios, medios informáticos, 
instalaciones, etc. desde el punto de vista de la posibilidad real de su utilización por parte 
de estudiantes y profesores, en correspondencia con los programas y planes de estudios. 
(Coneau, 2012, p. 137)  
Investigación formativa.- Alude a la dinámica de la relación entre el conocimiento 
y los procesos académicos. Esto es, reconocimiento de que el proceso de aprendizaje es un 
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proceso de construcción del conocimiento, que la enseñanza debe ser objeto de reflexión 
sistemática sobre la base de la vinculación entre teoría y experiencia pedagógica y que el 
docente debe estar comprometido también en el proceso de construcción y sistematización 
del saber en qué consiste la actualización permanente. (Coneau, 2012, p. 137) 
Investigación.- En el contexto de la educación superior, supone una investigación 
original en los ámbitos de la ciencia, la tecnología y la ingeniería, la medicina, la cultura, 
las ciencias sociales y humanas o la educación, que requiera una indagación cuidadosa, 
crítica y disciplinada, variando sus técnicas y métodos según el carácter y las condiciones 
de los problemas identificados y orientada hacia el esclarecimiento y/o la solución de los 
problemas; y que, cuando se lleva a cabo en un marco institucional, cuenta con el respaldo 
de una infraestructura apropiada. (Coneau, 2012, p. 137) 
La cultura organizativa.- Expectativas compartidas y la imagen que tiene de sí 
misma la organización. La cultura organizativa es un sistema de valores, suposiciones, 
creencias y normas que unen a los miembros de una organización. (NMAC, 2009, p. 21) 
La excelencia.- Uno de los conceptos con los que más se relaciona la calidad es con 
la excelencia, “la cual supone el compromiso de todos los integrantes de una organización 
para lograr un producto lo mejor posible, empleando los mejores componentes, la mejor 
gestión y los mejores procesos” (Gamboa, 2015, p. 11) 
Liderazgo participativo.- Es un estilo de liderazgo en el que el líder involucra a uno 
o más empleados para determinar qué hacer y cómo hacerlo. El líder mantiene la autoridad 
en la toma final de decisiones. (NMAC, 2009, p. 35) 
Liderazgo.- Liderazgo involucra influir de alguna manera sobre los empleados, 
miembros o “seguidores” para llevar a cabo las metas de la organización o del grupo. En 
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otras palabras, liderazgo es la acción de lograr que las personas se identifiquen con una 
misión o visión para que trabajen en su realización. (NMAC, 2009, p 17) 
Mejora continua.-  Proceso que implica elevar los niveles de la calidad de manera 
permanente. En el proceso de acreditación se propicia una cultura de mejoramiento 
continuo. (Coneau,  2012, p. 138) 
Motivación inspiracional.- El líder se preocupa por actuar como un modelo para los 
seguidores, comunica una visión y utiliza símbolos para enfocar esfuerzos, expresa 
propósitos importantes con gran sencillez. La motivación inspiracional orienta a los 
subordinados a través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una 
causa, aumentando el optimismo, el entusiasmo y logrando altos niveles de actuación. 
(Sepúlveda, 2009, p. 70) 
Organización pedagógica.- Es un conjunto articulado de conceptos, criterios, 
materiales y procedimientos evaluativos para que lo maestro desarrollen una práctica en el 
aula garantizando un efectivo aprendizaje de todos sus estudiante; asumiendo y 
respondiendo a sus diferencias étnicas culturales, lingüísticas, sociales/ personales y de 
género. (Serrano, 2008) (Puerta,  2012, p. 52) 
Planeamiento estratégico.- Análisis y evaluación de las oportunidades o 
limitaciones del entorno, como de las fortalezas y debilidades de la entidad, y su 
proyección al futuro definiendo objetivos, políticas, metas y estrategias. (Coneau, 2012, p. 
139) 
Proceso de acreditación.- Proceso conducente al reconocimiento formal del 
cumplimiento por una institución o programa educativo, de los estándares y criterios de 
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calidad establecidos por el órgano operador, compuesto por las etapas de autoevaluación, 
evaluación externa y acreditación. (Coneau, 2012, p. 139) 
Proyección social.- Proyección formal o informal de la Universidad hacia la 
comunidad regional o nacional, a través de presentaciones culturales: conferencias, coros, 
danzas, exposiciones, representaciones teatrales, emisiones radiales, siempre y cuando 
estén dirigidos a la comunidad extrauniversitaria. Se incluirá aquí la prestación de ciertos 
servicios sociales a sectores marginados de la población, por los cuales no se percibe 
ingreso. (Coneau,  2012, p. 139) 
Proyecto de investigación.- Unidad de trabajo u operación institucional que vincula 
recursos, actividades y tareas durante un período determinado, de acuerdo con unos 
objetivos, políticas y planes relativos a la actividad de investigación y que debe estar 
avalado por una unidad académica-investigativa competente. El proyecto de investigación 
tiene un trasfondo epistemológico conceptual definido y establece desarrollos teóricos y 
prácticas institucionales. (Coneau, 2012, p. 140) 
Proyecto educativo.- El Proyecto Educativo es un conjunto de criterios, normas y 
directrices que orientan el ejercicio y el cumplimiento de las funciones derivadas de la 
Misión institucional. El Proyecto Educativo debe ser coherente con la Misión, como punto 
de referencia para determinar el grado de calidad de todas sus actividades.  (Coneau, 2012, 
p. 139) 
Proyecto institucional.- Documento donde se expone de modo diferenciado los 
grandes propósitos y los fines contenidos en la misión y desarrolla las estrategias generales 
que han de seguirse para garantizar su cumplimiento. En el proyecto institucional se hacen 
explícitos las metas y objetivos que han de cumplirse para la realización de la misión 
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institucional y de los fines formativos que se derivan de ella. El proyecto institucional 
determina el plan de trabajo que la institución se da a sí misma para el mediano y largo 
plazo; en este sentido, este proyecto puede estar expresado en un plan de desarrollo 
institucional. Un proyecto institucional bien formulado permite pensar la institución en su 
dinámica y en su historia, prefigura cuidadosamente su posible futuro y señala claramente 
su tarea social. (Coneau. 2012, p. 139) 
Sistema de gestión de calidad.- Sistema de gestión para dirigir y controlar una 
organización en cuanto a su calidad. (Coneau, 2012, p. 140) 
Transparencia.- Capacidad de una entidad o componente para explicar sus 
condiciones internas de operación y los resultados de ella. (Coneau, 2012, p. 141) 
Unidad técnica de calidad.- Con ese u otro nombre similar es una parte de la 
organización de una institución de educación superior dedicada al control de la calidad. Su 
función no es la acreditación de la institución, sino el apoyo a los objetivos de mejora de 
resultados de la institución y sus programas de estudio. (Coneau, 2012, p. 141) 
2.5. Resumen 
Los antecedentes, la definición de términos básicos y el desarrollo de una perspectiva 
teórica de las variables de estudio como son la gestión de la calidad universitaria y la 
cultura organizacional permiten dar una consistencia teórica, científica y metodológica en 










Capitulo III.  
Hipótesis y variables 
3.1. Introducción 
Según la utilización de las variables de estudio como son la gestión de la calidad 
universitaria y la cultura organizacional se utilizó los instrumentos respectivos: el 
cuestionario de la gestión de la calidad educativa de Ordoñez. (2013) y el inventario de 
cultura organizacional de Morocho. (2010), el cual permitió operacionalizar las variables 
partiendo de dichos cuestionarios, así mismo formular las definiciones conceptuales y 
operacionales de las variables de estudio. También en correspondencia con los problemas y 
objetivos se formuló las hipótesis de investigación utilizando las dimensiones de las 
variables.                        
3.2. Hipótesis 
3.2.1. Hipótesis general 
HG: La gestión de la calidad universitaria si tienen relación significativa con la cultura 




3.2.2. Hipótesis específicas 
HE1: El liderazgo si tienen relación significativa con el reconocimiento del esfuerzo como 
factor de éxito en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup, 2018. 
HE2: La planificación estratégica si tienen relación significativa con la comunicación y 
equidad organizacional en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad 
Privada Telesup, 2018. 
HE3: Los recursos si tienen relación significativa con la credibilidad de los directivos y 
relaciones humanas en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad 
Privada Telesup, 2018. 
HE4: Los resultados si tienen relación significativa con el liderazgo en la gestión directiva 
en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada Telesup, 2018. 
3.3. Variables 
Variable X: La gestión de la calidad universitaria 
Definición conceptual 
El concepto de la gestión de la calidad universitaria, es la meta de toda universidad, 
asume un enfoque global de gestión de la institución hacia la consecución de metas de 
calidad para todos y con la colaboración de todos los implicados en la organización 
educativa. La calidad conseguida tiene que ver con la calidad de las metas pretendidas, 
concretadas en objetivos, criterios y estándares que guíen su realización y la comprobación 




El cuestionario de la gestión de la calidad educativa de Ordoñez. (2013) para medir la 
gestión de la calidad universitaria en los docentes de la Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, 2018.  
Variable Y: La cultura organizacional 
Definición conceptual 
Es un sistema de creencias y valores esenciales, que orientan, dan sentido y coherencia 
a los esfuerzos colectivos, creando las condiciones necesarias para la emergencia del 
compromiso grupal en pos de objetivos educativos, desarrollándose y consolidándose, a 
través del tiempo, mediante lenguajes, rituales e historias de la organización escuela. 
(Marcone & Martín, 2003). 
Definición operacional 
El cuestionario de Morocho. (2010) para medir la cultura organizacional en los 




3.4. Operacionalización de variables 
Tabla 1.  
Operacionalización de variables 
Variables Dimensiones Indicadores 
La gestión de la 
calidad universitaria 
 
Liderazgo Busca mejorar el sistema de gestión considerando proceso 
de mejora permanente de estrategias, políticas y 
rendimiento. 
Establece relaciones de colaboración externa con otros 
institutos, y/o representantes de la sociedad. 
Planeación 
estratégica 
Actualiza la información relevante para la planificación 
anual. 
Considera los intereses de la comunidad educativa para 
incluirlo en la planificación anual. 
Mejora constantemente el sistema de comunicación de los 
objetivos y metas. 
Los recursos Usa de manera rentable los recursos económicos y 
financieros y gestiona los riesgos asociados a los recursos 
económicos y financieros. 
Gestiona adecuadamente buscando e innovando las 
tecnologías existentes. 
Desarrolla conocimientos en nuevas publicaciones y buscar 
a nuevos conocimientos con libros actualizados. 
Los resultados Conoce la percepción de los grupos sociales sobre la 
actividad de la institución y así genera relaciones mutuas. 
Genera una percepción satisfactoria sobre el instituto 
buscando ser considerado como un lugar donde se desea 
trabajar. 
Gestiona diferentes tipos de actividades que contribuye a 





o del esfuerzo 
como factor de 
éxito 
Compromiso y entusiasmo en el logro de objetivos  
Reconocimiento del esfuerzo.  
Entropía y neguentropia organizacional  




Comunicación e integración del personal  
Comunicación y evolución histórica de la escuela.  
Reconocimiento y equidad en la recompensa  
Credibilidad de 
los directivos y 
relaciones 
humanas 
Énfasis en las relaciones humanas  
Credibilidad y aprendizaje organizacional.  




Ambiente favorable al desempeño  
Superación y compromiso con la tarea educativa  
Liderazgo en la gestión educativa.  






Las hipótesis correlaciónales bivariadas formuladas guardan relación con las 
variables, dimensiones e indicadores de la investigación, La operacionalización de las 











Capitulo IV.  
Metodología 
4.1. Introducción 
Según la utilización de la metodología de investigación se ha considerado el enfoque 
de la investigación, el tipo de investigación, el diseño de investigación, la población y 
muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de información, el tratamiento 
estadístico; descriptivo, inferencial, el procedimiento, pasos y algoritmos para obtener los 
cálculos realizados y el resultado de la investigación. 
4.2. Enfoque de investigación 
El enfoque de investigación de nuestro estudio fue cuantitativo ya que según 
Hernández et al. (2006, p. 5) “El enfoque cuantitativo usa la recolección de datos para 
probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer 
patrones de comportamiento y probar teorías”. 
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4.3. Tipo de investigación 
El tipo de investigación de nuestro estudio fue no experimental ya que según Neil J. 
Salkind (1995): “Los métodos de investigación no experimentales no establecen, ni pueden 
probar relaciones causales entre variables”. 
En la investigación no experimental no es posible manipular las variables o asignar 
aleatoriamente a los participantes o tratamientos debido a que la naturaleza de las variables 
es tal que imposibilita su manipulación. (Kerlinger, 2008, p. 420). 
4.4. Diseño de investigación 
El presente trabajo de investigación, en cuanto a su diseño, fue descriptivo-
correlacional. 
Según Hernández et al. (2003, p. 117) Los estudios descriptivos buscan especificar 
las propiedades, las características y los perfiles importantes de personas, grupos, 
comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a su análisis. (Danke, 1989). 
Según Hernández et al. (2003, p. 121) los estudios correlaciónales: tienen como 






Ox: observación en la variable X 
Ox 






Oy: Observación en la variable Y 
r :Índice de correlación 
4.5. Población y muestra 
4.5.1. Población 
Estuvo constituido por 40 docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad 
Privada Telesup. 
4.5.2. Muestra 
Muestra no probabilística de tipo intencional, en el cual se elegió a los 30 docentes 
de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada Telesup. 
Tamaño de la muestra: 
30 docentes 
Unidad de análisis: 
Está constituido por un docente de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup. 
4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
El tipo de técnica utilizado en nuestro estudio es la encuesta ya que según (Ander-
Egg.1987, p. 111) “En ciencias sociales, el termino hace referencia a la técnica de 
investigación que se utiliza para la recopilación de información y datos”. 
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El tipo de instrumento utilizado en nuestro estudio es el cuestionario ya que según 
Hernández et al. (2006, l p. 310) “Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas 
respecto de una o más variables a medir. 
En la tesis se utilizó el cuestionario de gestión de la calidad educativa de Ordoñez. 
(2013) para medir la gestión de la calidad universitaria en los docentes de la Facultad de 
Derecho de la Universidad Privada Telesup, 2018. A continuación de describe la ficha 
técnica: 
Ficha técnica  
Nombre original: Cuestionario de gestion de la calidad educativa 
Autora  : Lourdes Vilma, Ordoñez Cerron. 
Año  : 2013 
Aplicacion : Individual y colectiva     
Estructura : Esta conformado por 22 Items. 
Áreas  : 4 areas 
- El liderazgo 
- La planificación estrategica 
- Los recursos 
- Los resultados 
Objetivo : Permite apreciar la conduccion de la gestion de la calidad educativa 
dentro de una institucion de educacion superior. 
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Ámbito  : Educación Superior 
Escala  : Likert 
- 1 = Nunca.  
- 2 = Pocas veces.  
- 3 = Algunas veces.  
- 4 = Muchas veces.  
- 5 = Siempre. 
Baremos : Puntuaciones 
Confiabilidad : Alfa de Cronbach 0.91 
Validez  : Validación de contenido, Juicio de expertos. 2 Docentes de 
Investigación y 2 Psicólogos. 
Materiales : Cuestionario 
Además se utilizó el inventario de Morocho. (2010) para medir la cultura 
organizacional en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup, 2018. A continuación de describe la ficha técnica: 
Ficha técnica 
Nombre original : Inventario 
Autor  : Rodolfo Marcone Trigo (Universidad de Playa Ancha – Chile, 
2003) Procedencia      : Universidad de Playa Ancha de Chile.  
Año  : 2003  
Adaptación peruana : Lic. Ana Cecilia Morocho Cáceres.  
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Año: 2010  
Estructura.  Está conformada por 62 ítems (ver apéndice). Las dimensiones que 
mide el inventario son:  
- Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito.  
- Comunicación y equidad organizacional  
- Credibilidad de los directivos y relaciones humanas  
- Liderazgo en la gestión directiva  
Administración:  La escala es aplicada en forma individual o colectiva y el 
tiempo de aplicación es aproximadamente de 30 minutos.  
Calificación y Puntuación: La calificación es manual y la puntuación oscila entre 248 
(Puntuación Mayor) y 62 (Puntuación Menor). A mayor puntuación, mayor será la 
presencia de los componentes de la cultura organizacional educativa, percibido por los 
docentes.  
La gradiente es la siguiente:  
- 5 = Totalmente de acuerdo  
- 4 = De acuerdo  
- 3 = Indiferente  
- 2 = En desacuerdo  
- 1 = Totalmente en desacuerdo 
Baremos : Puntuaciones 
Materiales : Cuestionario         
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4.7. Tratamiento estadístico 
Para analizar la información obtenida de la variable X, en relación con la variable Y 
se emplearon tablas estadísticas y análisis de los aspectos cuantitativos de la información. 
- Valor mínimo 




- Desviación típica y varianza 
- La distribución de frecuencias 
- La prueba de hipótesis.  
Una vez que se determinó el tamaño de la muestra n = 30 docentes de una población 
de tamaño 40 docentes, se calculó las estadísticas descriptivas como son el valor mínimo, 
el valor máximo, la media, la desviación típica y la varianza, así mismo se realizó la 
distribución de frecuencias de la variable X y de la variable Y; para tener una percepción 
global de las variables en estudio. Para la prueba de hipótesis se utilizó el coeficiente de 
correlación r de Pearson.  
4.7.1. Métodos estadísticos descriptivos 
Estadística descriptiva 
Los datos se reúnen para diferentes propósitos estadísticos. Un propósito de análisis 
estadístico consiste en tomar muchos datos sobre una categoría de personas u objetos, y 
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resumir esta información en pocas cifras matemáticas exactas, tablas o gráficas. Este 
primer paso en estadística se llama estadística descriptiva. 
La estadística descriptiva explica cuántas observaciones fueron registradas y qué tan 
frecuente ocurrió en los datos cada puntuación o categoría de observaciones. 
La estadística descriptiva también es utilizada por científicos como un primer paso 
en el análisis de hipótesis de investigación científica, que es la tarea de la estadística 
inferencial. (Ritchey, 1997, p. 14). 
Entre los métodos estadísticos descriptivos se utilizaron: 
Distribución de frecuencias 
 Según Pagano (1999, p. 35), una distribución de frecuencias presenta los valores de 
los datos y su frecuencia de aparición. Al ser presentados en una tabla, los valores de los 
datos se enumeran en orden, donde, por lo general. el valor del dato menor aparece en la 
parte inferior de la tabla. 
Medidas de tendencia central 
 Triola. (2009, p. 35) sostiene que una medida de tendencia central es un valor que 
se encuentra en el centro o la mitad de un conjunto de datos. Las tres medidas de tendencia 
central de uso más frecuente son la media aritmética, la mediana y la moda. 
La media aritmética 
Pagano. (1999) afirma que la media aritmética se define como la suma de los datos 
dividida entre el número de los mismos. 
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X  : Media 
∑  : Símbolo que representa la sumatoria de algo. 
X  : Valores de la distribución. 
N  : El número de casos. 
Aplicando la fórmula y utilizando la información de los datos se obtuvo el promedio 






Medidas de variabilidad 
Las medidas de la variabilidad indican la dispersión de los datos en la escala de 
medición y responden a la pregunta: ¿Dónde están diseminadas las puntuaciones o los 
valores obtenidos? Las medidas de tendencia central son valores en una distribución y las 
medidas de la variabilidad son intervalos, designan distancias o un número de unidades en 
la escala de medición. Las medidas de la variabilidad más utilizadas son rango, desviación 
estándar y varianza. Según señalan Hernández et al. (2010, p. 293). 
Desviación estándar 
Según sostiene Pagano. (1999), el puntaje nos indica qué tan lejos está el dato en 
bruto con respecto a la media de su distribución. La desviación estándar de las 
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σ  : Desviación estándar 
∑ x2  : Suma de los cuadrados de cada puntuación (es decir, cada puntuación es 
elevada primero al cuadrado y después se suman estos cuadrados). 
∑ 2)( X  : Suma de los cuadrados de las puntuaciones (las puntuaciones se suman 
primero y luego el total se eleva al cuadrado). 
N  : El número de casos. 








σ= 22, 838 
Varianza 
Pagano. (1999) manifiesta que la varianza de un conjunto de datos es simplemente el 










2σ  : Varianza 
∑  : Suma de 
X  : Desviación de las puntuaciones de la media )( XX − , conocida asimismo 
con el nombre de la puntuación de la desviación 
N  : El número de casos en la distribución. 
Se calculó el valor de la varianza de la muestra, elevando al cuadrado la desviación 
estándar de la muestra. 
582,5212 =σ  
4.7.2 Métodos estadísticos inferenciales 
La estadística inferencial trabaja con muestras, subconjuntos formados por algunos 
elementos de la población. A partir del estudio de la muestra se pretende inferir resultados 
relevantes para toda la población. Cómo se selecciona la muestra, cómo se realiza la 
inferencia, y qué grado de confianza se puede tener en ella, son aspectos fundamentales de 
la estadística inferencial, para cuyo estudio se requiere un nivel de conocimientos de 
probabilidades y matemáticas. 




- La prueba de fiabilidad (Alfa Cronbach), 
- La prueba de validez (Análisis Factorial), 
- La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable 
(Kolmogorov-Smimov), 
- La prueba de hipótesis (Pearson). 
Prueba de hipótesis: 
Según Hernández et al. (2010, p. 167), una hipótesis en el contexto de la estadística 
inferencial es una proposición respecto a uno o varios parámetros, y lo que el investigador 
hace a través de la prueba de hipótesis es determinar si la hipótesis es congruente con los 
datos obtenidos en la muestra (Wiersma, 1999). Si es congruente con los datos, ésta se 
retiene como un valor aceptable del parámetro. Si la hipótesis no lo es, se rechaza (pero los 
datos no se descartan) (Wiersma, 1999)”. 
Una prueba de hipótesis (o prueba de significancia) es un procedimiento estándar 
para probar una aseveración acerca de una propiedad de una población. (Tríola. 2009, p. 
386). 
Para la presente tesis se consideró al coeficiente de correlación r de Pearson, ya que 
es uno de los análisis paramétricos más utilizados por los estudiosos del tópico al momento 
de realizar la estadística inferencial para probar los resultados de la hipótesis. 
Las pruebas paramétricas. Procedimientos estadísticos basados en parámetros de 





¿Cuáles son los supuestos o las presuposiciones de la estadística paramétrica? 
Para realizar análisis paramétricos debe partirse de los siguientes supuestos: 
1. La distribución poblacional de la variable dependiente es normal: el universo 
tiene una distribución normal. 
2. El nivel de medición de las variables es por intervalos o razón. 
3. Cuando dos o más poblaciones son estudiadas, tienen una varianza homogénea: 
las poblaciones en cuestión poseen una dispersión similar en sus distribuciones 
(Wiersma y Jurs, 2008). (Hernández et al. 2010, p. 311). 
La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable (Kolmogorv-
Smimov) 
Esta prueba sirve para contrastar dos muestras, ideadas por el matemático ruso A. N. 
Kolmogorov en 1933 –y ampliada en 1939 por otro matemático ruso, N. V. Smirnov, lo 
que da su nombre conjunto a dicha prueba–; está diseñada para contrastar la distribución de 
variables continuas, aunque también puede usarse con datos medidos en una escala ordinal. 
Para realizar el contraste se toman en consideración las funciones de distribución (es 
decir, la distribución acumulada), y se pone en relación la función de distribución de la 
muestra observada con la función de distribución planteada en la hipótesis nula. En 
síntesis, el supuesto básico de la prueba es que los datos para el análisis sean los de una 
muestra aleatoria con n observaciones independientes cuya función de distribución, que se 
designa como F(x), es desconocida. (Landero. & González, 2007, p. 296-297). 
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Para realizar la prueba de ajuste a la curva normal de la variable, se realizara el 
cálculo de la prueba de Kolmogorv-Smirnov en el programa SPSS para Windows versión 
21.0 versión castellana. 
Tabla 2.  
Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov 





N 30 30 




Diferencias más extremas Absoluta ,166 ,092 
Positiva ,166 ,092 
Negativa -,088 -,092 
Z de Kolmogorov-Smirnov ,909 ,505 
Sig. asintót. (bilateral) ,380 ,961 
a. La distribución de contraste es la Normal. 
b. Se han calculado a partir de los datos. 
En la tabla 2 se puede observar la respuesta de la prueba de Z de Kolmogorov-
Smirnov para una muestra donde se observa los datos de las variables: la gestión de la 
calidad universitaria 0,909 y la cultura organizacional 0.505. 
Además, en la misma tabla podemos observar en la tabla el nivel de significancia 
donde los resultados son 0,380 y 0,961 (donde el dato numérico es mayor a 0,05) entonces 
se concluye que la distribución es normal. 
Como la distribución es normal entonces en esta investigación se utilizó la prueba de 











Coeficiente de correlación de Pearson r: Este coeficiente desarrollado por Karl 
Pearson, también conocido como la r de Pearson o, simplemente, como coeficiente de 
correlación, es una prueba estadística para analizar la relación entre dos variables medidas 
en un nivel por intervalos o de razón. 
El coeficiente de correlación de Pearson se calcula a partir de las puntuaciones 
obtenidas en una muestra en dos variables. Se relacionan las puntuaciones recolectadas de 
una variable con las puntuaciones obtenidas de la otra variable, con los mismos 
participantes o casos. (Hernández et al. 2010, p. 311). 




r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
∑ xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x 
multiplicada por la correspondiente y. 
x e y  : Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
4.8. Procedimiento 
Para realizar esta investigación se procedió de la siguiente manera: 




2. Se construyó el Instrumento con el que se recogió los datos, dicho instrumento 
denominado cuestionario se aplicó en un solo tiempo a todos los profesores 
integrantes de la muestra,  
3. Para la aplicación del referido instrumento de recolección de datos se coordinó 
con la facultad de educacion, quien dio su consentimiento. 
4. Después de recolectar los datos se organizó una bases de información en un 
computador, luego se ordenó y se aplicó los estadísticos necesarios para 
obtener las tablas conteniendo los datos los cuales fueron interpretados y 
analizado, utilizando en Programa Informático SPSS 22. 
5. Los datos obtenidos se presentaron en gráficas, así mismo se procedió a 
encontrar la normalidad y el contraste de hipótesis para obtener la 
demostración de las mismas, haciendo uso de la estadística descriptiva e 
inferencial. 
6. también se hizo la discusión de los resultados y finalmente se procedió a 
elaborar las conclusiones y recomendaciones. 
4.9. Resumen 
El diseño de la investigación tiene relación directa con la población y muestra de 
estudio, por el tipo de instrumentos utilizados, el tratamiento estadístico empleado según el 














Capitulo V.  
Resultados 
5.1. Introducción 
Según la utilización de los cuestionarios de la gestión de la calidad universitaria y la 
cultura organizacional de Ordoñez. 2013 y de Morocho. 2010 respectivamente., se realizó 
el proceso de confiabilidad y validez de los instrumentos mediante el Alfa de Cronbach y 
al Análisis Factorial. Además se solicitó el proceso de validación a cinco jueces de 
expertos, seguidamente se presentó los resultados, se realizó la discusión con las tesis 
nacionales e internacionales, se elaboró las conclusiones, recomendaciones acompañando 
las referencias y apéndices de la tesis. 
5.2. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.2.1. Validez de los instrumentos 
Presenta validez de construcción, demostrado a través de la matriz de correlación 
(indicador del grado de intercorrelaciones, siendo este de 2,657 – E15; test de esfericidad 
de Barlett, que revela un Chi cuadrado aproximado 13877,79, 1891 gl., significativo a .000 
y finalmente el índice KMO de Káiser-Mayer-Olkin (excelente) que fue de 0,938, 
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considerándose como muy bueno. Los coeficientes de correlación entre los factores de 
primer orden fluctúan entre 0,234 y 0,749 significativos al 0,000, indicando una fuerte 
correlación entre los factores de primer orden. El análisis de fiabilidad de los factores de 
segundo orden los cuales se trabajan en el presente estudio es decir de las cuatro 
dimensiones del ICOE, muestran valores que fluctúan entre 0, 7367 y 0,9056.  
Validación de los instrumentos mediante juicio de expertos 
La validación de los instrumentos: Cuestionario de la gestión de la calidad 
universitaria y la cultura organizacional se ha llevado a cabo de acuerdo a la siguiente 
tabla: 
Santibáñez. (2001, p. 140) señaló que hay que someter a la consideración de, al 
menos, tres profesores de su especialidad o de especialidades afines (jueces), al conjunto 
de ítems elaborados para que determinen la correspondencia lógica entre cada ítem con 
cada uno de los objetivos de aprendizaje por evaluar. Para garantizar que el análisis lógico 
solicitado a los jueces sea lo más efectivo posible, es recomendable entregar el universo de 
reactivos distribuidos al azar, desde el punto de vista de los objetivos que ellos representen, 
pero numerados correlativamente para su posterior identificación. 
Para la opinión de expertos se solicitó la colaboración de cinco docentes con el grado 







Validación de los instrumentos mediante juicio de expertos 
Experto Promedio de valorización 
Dr. Cesar Llontop Sebastiani 85 % 
Dr. Adler Canduelas Sabrera 84 % 
Dr. Liliana Sumarriva Bustinza 83 % 
Dr. Raúl Delgado Arenas 82 % 
Dr. José Raúl Cortez Berrocal 90 % 
Media 85 % 
Para la opinión de los expertos antes mencionados la validación de los instrumentos 
merece un 85 % de validez. 
Validez de los instrumentos 
La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento 
realmente mide la variable que pretende medir.  
La validez es un concepto del cual pueden tenerse diferentes tipos de evidencia 
(Gronlund, 1990; Streiner y Norman, 2008 Wiersma y Jurs, 2008; y Babbie, 2009): 1) 
evidencia relacionada con el contenido, 2) evidencia relacionada con el criterio y 3) 
evidencia relacionada con el constructo. Hernández et al. (2010:201). 
Para esta investigación utilizamos la validez de constructo. La validez de constructo 
suele determinarse mediante un procedimiento denominado “análisis de factores”. Su 
aplicación requiere sólidos conocimientos estadísticos y un programa apropiado de 
computadora. (Hernández et al. 2003, p 356). 
La validez de constructo es probablemente la más importante, sobre todo desde una 
perspectiva científica, y se refiere a qué tan exitosamente un instrumento representa y mide 
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un concepto teórico (Grinnell, Williams y Unrau, 2009). A esta validez le concierne en 
particular el significado del instrumento, esto es, qué está midiendo y cómo opera para 
medirlo. Integra la evidencia que soporta la interpretación del sentido que poseen las 
puntuaciones del instrumento (Messick, 1995). Hernández et al. (2010, p. 203). 
El análisis factorial: Es una herramienta que permite “crear” nuevas variables que 
corresponden a las originales pero que tengan, en menor número, una capacidad mayor de 
explicación de los fenómenos. 
El análisis factorial suele hacerse como un análisis previo al análisis discriminante. 
Su validez es lo que se conoce como parsimonia, es decir, en la reducción del número de 
variables. El diseño del análisis factorial puede ser en forma exploratoria o confirmatoria. 
En el segundo caso, el análisis se basa en probar que existen factores previamente 
establecidos como hipótesis. (Namakforosh. 1996, p. 85). 
5.2.2. Confiabilidad de los instrumentos 
La confiabilidad se obtuvo a través del alfa de Cronbach que arrojo niveles de alta 
confiabilidad (.875**). La validez se obtuvo a través de juicio de expertos de la 
Universidad San Ignacio de Loyola, con resultados de alta confiabilidad (.89**). Niveles 
de interpretación: Muy baja, baja, aceptable, alta y muy alta.  
Según señaló (Hernández et al. 2003, p. 346): 
La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su 
aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales. 
a) Cálculo de la confiabilidad: Para realizar el cálculo del coeficiente de 




































SPSS para Windows 21.0 versión castellana (coeficiente de Alfa Cronbach). (Ver 
Apéndice 6 y 7) 
Coeficiente Alfa de Cronbach. Este coeficiente desarrollado por J. L Cronbach 
requiere una sola administración del instrumento de medición y produce valores que 
oscilan entre 0 y 1. Se basa en la medición de la respuesta del sujeto con respecto a los 
ítems del instrumento. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los 
ítems del instrumento de medición: simplemente se aplica la medición y se calcula el 
coeficiente.  




K  : Es el número de ítems. 
∑ 2iS  : Sumatoria de varianzas de los ítems. 
2
tS  : Varianza de la suma de los ítems. 
α  : Coeficiente de Alfa de Cronbach. 
Al remplazar los términos de la fórmula propuesta por Cronbach con los datos del 

























Tabla 4.  
Confiabilidad por el método de Alfa de Cronbach 
Variable X Dimensiones Confiabilidad 
La gestión de la 
calidad 
universitaria  




Los recursos 0,96 
Los resultados 0,93 
Toda la prueba Total 0,97 
Dado que en la aplicación del cuestionario a los docentes de la Facultad de Derecho 
de la Universidad Privada Telesup sobre la gestión de la calidad universitaria ese obtuvo el 
valor de 0,97 podemos deducir que el cuestionario tiene una excelente confiabilidad. 
Para calcular en coeficiente de confiabilidad Alfa Cronbach del cuestionario B se 





K  : Es el número de ítems. 
∑ 2iS  : Sumatoria de varianzas de los ítems. 
2
tS  : Varianza de la suma de los ítems. 
α  : Coeficiente de Alfa de Cronbach. 
Al remplazar los términos de la fórmula propuesta por Cronbach con los datos del 




















Tabla 5.  
Confiabilidad por el método de Alfa Cronbach 






esfuerzo como factor de 
éxito 
0,72 
Comunicación y equidad 
organizacional 
0,75 
Credibilidad de los 
directivos y relaciones 
humanas 
0,53 
Liderazgo en la gestión 
directiva 
0,73 
Toda la prueba Total 0,89 
Dado que en la aplicación del cuestionario a los docentes de la Facultad de Derecho 
de la Universidad Privada Telesup sobre la cultura organizacional se obtuvo el valor de 
0,89 podemos deducir que el cuestionario tiene excelente confiabilidad. (Ver Apéndices F 
y G) 
Cálculo de la validez: Para realizar el cálculo de validez se utilizó el programa 
Microsoft Excel 2016 (matriz de datos) y el programa SPSS para Windows 21.0 versión 
castellana (Análisis Factorial). (Ver Apéndice H) 
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5.3. Presentación de análisis y resultados 
El proceso de confiabilidad y validez científica de los instrumentos de investigación 
resulto satisfactorio, siendo al Alfa de Cronbach para la gestión de la calidad universitaria: 
0.97 y para la cultura organizacional: 0.89. La validez del juicio de expertos de los 
instrumentos resulto satisfactorio. El Análisis Factorial para determinar la validez 
científica de los instrumentos fue bueno con el índice de adecuación muestral de Kaiser 
Meyer y Olkin: 0.82 para el cuestionario de la gestión de la calidad universitaria y de 0.65 
para el cuestionario de la cultura organizacional. 
Se realizó la estadística descriptiva y la estadística inferencial, con la prueba de 
normalidad de Kolmogorv-Smirnov para así determinar la estadística paramétrica para la 
prueba de hipótesis con el modelo estadístico de Karl Pearson para la realización de la 
prueba de hipótesis. Después de realizado el análisis de los datos las cuatro pruebas de 
hipótesis realizados se aceptan las hipótesis nulas y rechazan las hipótesis alternas, donde 
se concluye que la gestión de la calidad universitaria no se relaciona significativamente 
con la cultura organizacional de los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad 
Privada Telesup, 2018, siendo el coeficiente de correlación r de Pearson -0.05 
5.3.1. Prueba de normalidad  
Las pruebas de normalidad del cuestionario A de la gestión de la calidad universitaria 




Tabla 6  
Estadísticos descriptivos 
 Media Desviación 
típica 
N del análisis 
El liderazgo 10,40 3,756 30 
La planificación estratégica 16,23 6,516 30 
Los recursos 15,80 7,369 30 
Los resultados 15,50 6,595 30 
 
 
En la tabla 6 se puede observar las cuatro dimensiones del Cuestionario A de la 
gestión de la calidad universitaria, con sus medias y desviaciones típicas que sirvió para 
calcular la validez del Cuestionario A. 
Tabla 7  
Kaiser Meyer Olkin 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,815 








Como se puede observar en la tabla 15 la medida de adecuación muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin es 0,82 quiere decir que el Cuestionario A de la gestión de la calidad 





Tabla 8.  
La varianza total explicada 
Varianza total explicada 
Componente Autovalores iniciales 
Total % de la varianza % acumulado 
1 3,482 87,049 87,049 
2 ,350 8,754 95,803 
3 ,123 3,087 98,890 
4 ,044 1,110 100,000 
Método de extracción: Análisis de Componentes principales. 
Además en la tabla 16 total explicada el porcentaje acumulado es 100 %. 
Las pruebas de validez del Cuestionario B de la cultura organizacional se realizaron a 
través de la prueba Kaiser Meyer Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett. (Ver 
Apéndice I) 
Tabla 9.  
Estadísticos descriptivos 
Estadísticos descriptivos 




Reconocimiento del esfuerzo como factor 
de éxito 
83,67 5,874 30 
Comunicación y equidad organizacional 83,80 6,955 30 
Credibilidad de los directivos y relaciones 
humanas 
34,47 3,159 30 
Liderazgo en la gestión directiva 71,63 6,117 30 
En la tabla 17 se puede observar las cuatro dimensiones del Cuestionario B de la 
cultura organizacional, con sus medias y desviaciones típicas que sirvió para calcular la 
validez del cuestionario B. 
118 
 
Tabla 10.  
Kaiser Meyer Olkin 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,652 







Como se puede observar en la tabla 18 la medida de adecuación muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin es 0,65 quiere decir que el cuestionario B de la cultura organizacional tiene 
validez. 
Tabla 11.  
La varianza total explicada 
Varianza total explicada 
Componente Autovalores iniciales 
Total % de la varianza % acumulado 
1 2,714 67,858 67,858 
2 ,908 22,708 90,566 
3 ,280 7,005 97,572 
4 ,097 2,428 100,000 
Método de extracción: Análisis de Componentes principales. 
Además, en la tabla 19 de varianza total explicada el porcentaje acumulado es 100 %. 
5.3.2. Prueba de hipótesis 
Después de haber recopilado datos de los 30 docentes de la Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, con el cuestionario de la gestión de la calidad universitaria y 
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el cuestionario de la cultura organizacional, realizamos el procesamiento estadístico y 
luego presentamos los resultados a través de tablas y gráficos de modo siguiente:  
Tabla 12.  
Distribución de Frecuencias 
La gestión de la calidad universitaria 




Válidos 27 1 3,3 3,3 3,3 
28 1 3,3 3,3 6,7 
29 1 3,3 3,3 10,0 
34 2 6,7 6,7 16,7 
36 3 10,0 10,0 26,7 
40 3 10,0 10,0 36,7 
43 1 3,3 3,3 40,0 
46 2 6,7 6,7 46,7 
57 1 3,3 3,3 50,0 
59 1 3,3 3,3 53,3 
62 1 3,3 3,3 56,7 
63 1 3,3 3,3 60,0 
67 1 3,3 3,3 63,3 
69 2 6,7 6,7 70,0 
74 2 6,7 6,7 76,7 
79 1 3,3 3,3 80,0 
83 1 3,3 3,3 83,3 
87 1 3,3 3,3 86,7 
89 1 3,3 3,3 90,0 
94 1 3,3 3,3 93,3 
96 1 3,3 3,3 96,7 
101 1 3,3   3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
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Al observar la distribución de frecuencias que contiene la tabla 3 de las puntuaciones 
del Cuestionario A (La gestión de la calidad universitaria) se advierte que fluctúan entre 27 
y 101; y que las puntuaciones muestran una tendencia a acumularse ligeramente en la parte 
superior de la distribución.  
La distribución de frecuencias del Cuestionario A (La gestión de la calidad 
universitaria) está representado gráficamente por el histograma con la curva normal, donde 
















Tabla 13.  
Distribución de Frecuencias 
La cultura organizacional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 237 1 3,3 3,3 3,3 
244 2 6,7 6,7 10,0 
250 1 3,3 3,3 13,3 
251 2 6,7 6,7 20,0 
259 1 3,3 3,3 23,3 
264 2 6,7 6,7 30,0 
265 1 3,3 3,3 33,3 
268 1 3,3 3,3 36,7 
269 1 3,3 3,3 40,0 
272 2 6,7 6,7 46,7 
276 1 3,3 3,3 50,0 
277 1 3,3 3,3 53,3 
278 1 3,3 3,3 56,7 
281 2 6,7 6,7 63,3 
282 2 6,7 6,7 70,0 
283 1 3,3 3,3 73,3 
284 1 3,3 3,3 76,7 
285 1 3,3 3,3 80,0 
289 1 3,3 3,3 83,3 
295 1 3,3 3,3 86,7 
296 1 3,3 3,3 90,0 
297 1 3,3 3,3 93,3 
301 1 3,3 3,3 96,7 
310 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Al observar la distribución de frecuencias que contiene la tabla 4 de las puntuaciones 
del Cuestionario B (La cultura organizacional) se advierte que fluctúan entre 237 y 310; y 
que las puntuaciones muestran una tendencia a acumularse ligeramente en la parte superior 






Figura 2. Histograma 
La distribución de frecuencias del Cuestionario B (La cultura organizacional) está 
representado gráficamente por el histograma, con la curva normal, donde se identifica la 
media, la desviación típica y la muestra.  
Tabla 14  
Estadísticos Descriptivos 
La gestión de la calidad universitaria   










a. Existen varias modas. Se mostrará el menor de los valores. 
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Cabe destacar que, al describir nuestros datos de las puntuaciones del Cuestionario A 
de la gestión de la calidad universitaria, interpretamos las medidas de tendencia central y 
de la variabilidad en conjunto, no aisladamente. Tomamos en cuenta todas las medidas. La 
puntuación que más se repitió fue 36. El 50 % de los docentes está por encima de 58.00 y 
el restante 50 % se sitúa por debajo de este valor. En promedio, los docentes se ubican en 
57,93 La máxima puntuación que se obtuvo fue 101. Las puntuaciones de los docentes 
tienden a ubicarse en valores por debajo de 58.00. 
Tabla 15.  
Estadísticos Descriptivos 
La cultura organizacional   










a. Existen varias modas. Se mostrará el menor de los valores. 
 
Subrayamos que, al describir nuestros datos de las puntuaciones del Cuestionario B 
de la cultura organizacional, interpretamos las medidas de tendencia central y de la 
variabilidad en conjunto, no aisladamente. Tomamos en cuenta todas las medidas. La 
puntuación que más se repitió fue 244. El 50 % de los docentes está por encima de 276.50 
y el restante 50 % se sitúa por debajo de este valor. En promedio, los docentes se ubican en 
273,57 La máxima puntuación que se obtuvo fue 310. Las puntuaciones de los docentes 
tienden a ubicarse en valores por debajo de 276.50. 
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Descripción de las variables. 
Variable X: La gestión de la calidad universitaria 
Variable Y: La cultura organizacional 
Descripción de las hipótesis. 
Coeficiente de correlación r de Pearson: 
Tabla 16.  




del esfuerzo como 
factor de éxito 
El liderazgo Correlación de Pearson 1 -,081 
Sig. (bilateral)  ,669 
N 30 30 
Reconocimiento del 
esfuerzo como factor 
de éxito 
Correlación de Pearson -,081 1 
Sig. (bilateral) ,669  
N 30 30 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación r de Pearson entre el liderazgo y el 
reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito igual a - 0,081 lo que indica que existe 




Figura 3. Grafica de dispersión 
En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una correlación 
negativa débil entre estas dimensiones. 
Tabla 17  












Sig. (bilateral)  ,563 







Sig. (bilateral) ,563  
N 30 30 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación r de Pearson entre la planificación 
estratégica y la comunicación y equidad organizacional igual a -0,110 lo que indica que 




Figura 4. Grafica de dispersión 
En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una correlación 
negativa débil entre estas dimensiones. 
Tabla 18 




los directivos y 
relaciones 
humanas 
Los recursos Correlación de 
Pearson 
1 -,110 
Sig. (bilateral)  ,563 
N 30 30 
Credibilidad de los 





Sig. (bilateral) ,563  
N 30 30 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación r de Pearson entre los recursos y la 
credibilidad de los diversos directivos y relaciones humanas igual a -0,110 lo que indica 




Figura 5. Grafica de dispersión 
En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una correlación 
negativa débil entre estas dimensiones. 
Tabla 19 






Los resultados Correlación de Pearson 1 ,141 
Sig. (bilateral)  ,456 
N 30 30 
Liderazgo en la 
gestión directiva 
Correlación de Pearson ,141 1 
Sig. (bilateral) ,456  
N 30 30 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación r de Pearson entre los resultados y el 
liderazgo en la gestión directiva igual a 0,141 lo que indica que existe una correlación 





Figura 6. Grafica de dispersión 
En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una correlación 
positiva débil entre estas dimensiones. 
Prueba de hipótesis de las cuatro dimensiones de la variable y :(Pearson) 
Hipótesis Específica 1 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: El liderazgo si tienen relación significativa con el reconocimiento del esfuerzo 
como factor de éxito en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup, 2018. 
Ho: El liderazgo no tiene relación significativa con el reconocimiento del esfuerzo 
como factor de éxito en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup, 2018. 
H1: p ≠ 0 











2º. Nivel significancia: 
Se utilizó un nivel de significancia α=0,05 es decir,  5% de significancia y grados de 
libertad n – 2 = 30 – 2 = 28.  
3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación r de Pearson para determinar el coeficiente de 






r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
∑ xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x 
multiplicada por la correspondiente y. 
x e y  : Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
 Aplicando esta fórmula obtenemos un r = -0.08 
 
4º. Regla de decisión 
Considerando el valor r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos del 
coeficiente de correlación r de Pearson para α=0,05 y gl= 28, el cual es 0,37 Entonces se 
acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. (Ver Apéndice J) 
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5º. Toma de decisión 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la 
hipótesis alterna, es decir el liderazgo no tiene relación significativa con el reconocimiento 
del esfuerzo como factor de éxito en los docentes de la Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, 2018. 
Hipótesis Específica 2 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: La planificación estratégica si tienen relación significativa con la comunicación 
y equidad organizacional en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad 
Privada Telesup , 2018. 
Ho: La planificación estratégica no tiene relación significativa con la comunicación y 
equidad organizacional en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad 
Privada Telesup, 2018. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: 
 Se utilizó un nivel de significancia α=0,05 es decir,  5% de significancia y grados de 














3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación r de Pearson para determinar el coeficiente de 





r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
∑ xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x 
multiplicada por la correspondiente y. 
x e y  : Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = -0.11 
4º. Regla de decisión 
Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos 
del coeficiente de correlación r de Pearson para α=0,05 y gl= 28, el cual es 0,37 Entonces 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. (Ver Apéndice 10) 
5º. Toma de decisión 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la 
hipótesis alterna, es decir la planificación estratégica no tiene relación significativa con la 
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comunicación y equidad organizacional en los docentes de la Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, 2018. 
Hipótesis específica 3 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: Los recursos si tienen relación significativa con la credibilidad de los directivos 
y relaciones humanas en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup - 2018. 
Ho: Los recursos no tienen relación significativa con la credibilidad de los directivos 
y relaciones humanas en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup - 2018. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia 
Se utilizó un nivel de significancia α=0.05 es decir,  5% de significancia y grados de 















3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación r de Pearson para determinar el coeficiente de 





r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
∑ xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x 
multiplicada por la correspondiente y. 
x e y  : Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = -0.11 
4º. Regla de decisión 
Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos 
del coeficiente de correlación r de Pearson para α=0,05 y gl= 28, el cual es 0,37 Entonces 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. (Ver Apéndice 10) 
5º. Toma de decisión 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula, es los recursos no tienen relación significativa con la credibilidad de los 
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directivos y relaciones humanas en los docentes de la Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, 2018. 
Hipótesis Específica 4 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: Los resultados si tienen relación significativa con el liderazgo en la gestión 
directiva en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada Telesup, 
2018. 
Ho: Los resultados no tienen relación significativa con el liderazgo en la gestión 
directiva en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada Telesup, 
2018. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia:  
Se utilizó un nivel de significancia α=0.05 es decir,  5% de significancia y grados de 
libertad n – 2 = 30 – 2 = 28. 
3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación r de Pearson para determinar el coeficiente de 

















r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
∑ xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x 
multiplicada por la correspondiente y. 
x e y  : Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = 0.14 
4º. Regla de decisión 
Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos 
del coeficiente de correlación r de Pearson para α=0,05 y gl= 28, el cual es 0,37 Entonces 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. (Ver Apéndice 10) 
5º. Toma de decisión 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la 
hipótesis alterna, es decir los resultados no tienen relación significativa con el liderazgo en 
la gestión directiva en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup - 2018. 
Para todo el tratamiento estadístico se usó los programas Microsoft Excel 2016 y el 




5.4. Discusión de resultados  
Los resultados del presente estudio coinciden con la idea de mejorar en la 
investigación implica un cambio en la estructura, presupuestos y funciones de los docentes 
investigadores. Los resultados a los que alude Gamboa (2015). Indican que la gestión de la 
investigación desde la mirada de los profesores amerita un cambio en la estructura 
administrativa, agilidad en la ejecución presupuestal y repensar la función del docente 
investigador y su rol en la institución. 
Así mismo los resultados del presente estudio coinciden con la idea de que el clima 
institucional tiene correlación con la calidad del servicio educativo que se brinda. Los 
resultados de Elera (2010). Indican que existe relación significativa entre el clima 
institucional y la calidad del servicio educativo, según la percepción de los docentes, 
alumnos y padres de familia. La relación es significativa entre la capacitación del personal 
y la calidad del servicio educativo, según los docentes, alumnos y padres de familia. 
Además los resultados del presente estudio coinciden con la idea de que la cultura 
organizacional tiene influencia sobre una cultura lectora en el cual son responsables todos 
los que integran la comunidad académica. Los resultados a los que alude Salmón (2005). 
Indican que la cultura organizacional en sus componentes misión, valores, creencias 
normas, estilos de liderazgo y símbolos se correlacionaban altamente con el hábito lector 
(r= .79), y con la comprensión literal de los textos documentales y narrativos (r= .77), sin 
embargo a nivel inferencial la correlación fue moderada (r= .55). Lo expuesto indicaba que 
los hallazgos concluían una influencia clara de la cultura organizacional hacia la cultura 
lectora (habito), sin embargo existían limitaciones a nivel de comprensión lectora, 
Asimismo, se estableció que los componentes de la cultura organizacional trabajados de 
modo integral, generan la consolidación de una cultura implícita y propia del trabajo 







1. La gestión de la calidad universitaria no tiene relación significativa con la cultura 
organizacional en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup - 2018. El coeficiente de correlación r de Pearson es de -0,05 a un nivel de 
significancia de 0,05 
2.  El liderazgo no tiene relación significativa con el reconocimiento del esfuerzo como 
factor de éxito en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada 
Telesup - 2018. El coeficiente de correlación r de Pearson es de -0,51 a un nivel de 
significancia de -0,08 
3. La planificación estratégica no tiene relación significativa con la comunicación y 
equidad organizacional en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad 
Privada Telesup - 2018. El coeficiente de correlación r de Pearson es de -0,51 a un 
nivel de significancia de -0,11 
4. Los recursos no tienen relación significativa con la credibilidad de los directivos y 
relaciones humanas en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad 
Privada Telesup - 2018. El coeficiente de correlación r de Pearson es de -0,51 a un 
nivel de significancia de -0,11 
5. Los resultados no tienen relación significativa con el liderazgo en la gestión directiva 
en los docentes de la Facultad de Derecho de la Universidad Privada Telesup - 2018. 









1. Se debe ejecutar la evaluación, acreditación y certificación de la calidad de las 
universidades peruanas con previsión y una planificación estratégica de procesos que 
midan los recursos empleados y los resultados obtenidos a nivel de impacto entre 
pares de universidades inicialmente a nivel de facultades y por carreras profesionales. 
2. Se debe aplicar el Modelo de Acreditación peruana porque incluye a la cultura 
organizacional como un componente clave y fundamental para alcanzar y lograr 
estándares de calidad educativa universitaria. El mismo que debe incluir los procesos 
administrativos con una mejora continua y un mejor control en busca de eficacia y 
eficiencia. 
3. Se debe difundir y aplicar los resultados de la investigación en otras universidades, 
considerando los instrumentos de investigación utilizados, mejorándolos, sometiendo 
los mismos a nuevas pruebas pilotos y procesos de validación total. En el cual también 
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Apendice A.  
Matriz de consistencia 
La gestión de la calidad universitaria y su relación con la mejora de la cultura organizacional de los docentes de la 
Facultad de Derecho de la Universidad Privada Telesup, 2018 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema general 
PG. ¿Cómo se relaciona la 
gestión de la calidad 
universitaria con la cultura 
organizacional en los docentes 
de la Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, 
2018? 
Problemas específicos  
Pe. 1 ¿Cómo se relaciona el 
liderazgo con el 
reconocimiento del esfuerzo 
como factor de éxito en los 
docentes de la Facultad de 
Derecho de la Universidad 
Privada Telesup, 2018? 
Pe. 2 ¿Cómo se relaciona la 
planificación estratégica con la 
comunicación y equidad 
organizacional en los docentes 
de la Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, 
2018? 
Pe. 3 ¿Cómo se relaciona los 
recursos con la credibilidad de 
los directores y relaciones 
humanas en los docentes de la 
Facultad de Derecho de la 
Objetivo general 
OG: Establecer la relación que 
existe entre la gestión de la 
calidad universitaria con la 
cultura organizacional en los 
docentes de la Facultad de 
Derecho de la Universidad 
Privada Telesup, 2018. 
Objetivos específicos 
Oe. 1. Determinar la relación 
que existe entre el liderazgo 
con el reconocimiento del 
esfuerzo como factor de éxito 
en los docentes de la Facultad 
de Derecho de la Universidad 
Privada Telesup, 2018. 
Oe. 2. Determinar la relación 
que existe entre la planificación 
estratégica con la 
comunicación y equidad 
organizacional en los docentes 
de la Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, 
2018. 
Oe. 3. Determinar la relación 
que existe entre los recursos 
con la credibilidad de los 
directores y relaciones 
Hipótesis general 
HG: La gestión de la calidad 
universitaria si tienen 
relación significativa con 
la cultura organizacional 
en los docentes de la 




HE1: El liderazgo si tienen 
relación significativa con 
el reconocimiento del 
esfuerzo como factor de 
éxito en los docentes de la 
Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada 
Telesup, 2018. 
HE2: La planificación 
estratégica si tienen 
relación significativa con 
la comunicación y 
equidad organizacional en 
los docentes de la 
Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada 
Telesup, 2018. 
HE3: Los recursos si tienen 
Variable I 








La cultura organizacional 
Dimensiones 
Reconocimiento del esfuerzo 
como factor de éxito 
Comunicación y equidad 
organizacional 
Credibilidad de los directivos y 
relaciones humanas 
Liderazgo en la gestión 
directiva 
 
Enfoque de investigación 
Cuantitativo  
Tipo de investigación 
No experimental  









Ox: observación en la variable 
X 
Oy: Observación en la variable 
Y 
r :Índice de correlación 
Población 
Estuvo constituido por 40 
docentes de la Facultad de 
Derecho de la Universidad 
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Universidad Privada Telesup, 
2018? 
Pe. 4 ¿Cómo se relaciona los 
resultados con el liderazgo en 
la gestión directiva en los 
docentes de la Facultad de 
Derecho de la Universidad 
Privada Telesup, 2018? 
 
humanas en los docentes de la 
Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, 
2018. 
Oe. 4. Determinar la relación 
que existe entre los resultados 
con el liderazgo en la gestión 
directiva en los docentes de la 
Facultad de Derecho de la 
Universidad Privada Telesup, 
2018. 
 
relación significativa con 
la credibilidad de los 
directivos y relaciones 
humanas en los docentes 
de la Facultad de Derecho 
de la Universidad Privada 
Telesup, 2018. 
HE4: Los resultados si tienen 
relación significativa con 
el liderazgo en la gestión 
directiva en los docentes 
de la Facultad de Derecho 





Muestra no probabilística de 
tipo intencional, en el cual se 
elegió a los 30 docentes de la 
Facultad de Derecho de la 






Cuestionario de la gestión de la calidad universitaria 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
“Alma Mater del Magisterio Nacional” 
 
Escuela de Posgrado 
Cuestionario A 
Nota: Se agradece anticipadamente la colaboración de los docentes de la Facultad de Derecho 
de la Universidad Privada Telesup. Responda a las siguientes preguntas según su criterio, 
marque con una “x”en la alternativa que le corresponde: 
 
Escala Likert 






La gestión de la calidad universitaria 
 
  1 2 3 4 5 
1 La gestión del rector aplica estrategias para la mejora continua.      
2 La gestión del rector define políticas para lograr la eficiencia.      
3 En la gestión del rector se establecen relaciones de 
colaboración externa con otras instituciones. 
     
4 Se considera en la gestión del rector establecer relaciones de 
colaboración externa con los grupos de interés.  
     
5 El rector considera actualizar la información relevante para 
realizar la planificación anual. 
     
6 Se considera los intereses de la comunicad académica 
universitaria para incluirlo en la planificación anual. 
     
7 Dentro de la universidad se mejora constantemente el sistema 
de comunicación. 
     
8 El rector comunica eficientemente los objetivos y metas a 
lograr. 
     
9 En la gestión del rector, se evidencia una gestión y uso 
eficiente de los recursos económicos y financieros. 
     
10 El rector gestiona los riesgos asociados a los recursos 
económicos y financieros. 
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11 El rectorado propulsa la innovación y desarrollo del 
conocimiento. 
     
12 En la gestión del rector se impulsa la investigación, creando y 
publicando nuevos conocimientos. 
     
13 En la gestión del rector se emplea adecuadamente las 
tecnologías existentes. 
     
14 El rector busca innovar la tecnología existente.      
15 En la comunicad académica universitaria se mejora las 
relaciones interpersonales organizando actividades que 
generen nexos habituales entre los docentes. 
     
16 El rector atiende las opiniones de los docentes con respecto a 
sus expectativas y necesidades. 
     
17 El rectorado ha implantado un sistema de acopio de quejas y 
reclamaciones para atenderlas adecuadamente. 
     
18 El rector mejora permanentemente la percepción que los 
estudiantes tienen sobre los servicios brindados por la 
universidad. 
     
19 En la gestión del rector se busca conocer la percepción de los 
grupos sociales sobre la actividad de la universidad, generando 
relaciones mutuas. 
     
20 El rector genera un clima organizacional favorable, buscando 
ser considerado como un lugar donde se desea trabajar. 
     
21 El rector gestiona diferentes actividades que contribuye a 
mejorar la relación con la sociedad circundante.  
     
22 El rector propone metas y objetivos que están enfocados en 
resultados que beneficien a la sociedad. 
















Apéndice C.  
Cuestionario de la cultura organizacional 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
“Alma Mater del Magisterio Nacional” 
 
Escuela de Posgrado 
Cuestionario B 
Nota: Se agradece anticipadamente la colaboración de los docentes de la Facultad de Derecho 
de la Universidad Privada Telesup. Responda a las siguientes preguntas según su criterio, 










La cultura organizacional 
 
  0 1 2 3 4 
1 Aquí compartimos el firme compromiso con el aprendizaje de 
nuestros alumnos, que nos impulsa hacia el cambio 
pedagógico  
     
2 Se acostumbra estimular los logros de nuestros alumnos y 
alumnas, por muy pequeños que éstos sean.  
     
3 Lo que nos diferencia de otras universidades es el entusiasmo 
que ponemos en el logro de los objetivos.  
     
4 Los hechos pasados nos demuestran que los logros alcanzados 
se han originado con el esfuerzo constante de profesores y 
directivos.  
     
5 Creemos que esta universidad ofrece un ambiente que estimula 
a niños y jóvenes a dar lo mejor de sí.  
     
6 Aquí se refuerzan, periódica y formalmente, todas aquellas 
ideas que rompen las antiguas prácticas educativas.  
     
7 Los cambios experimentados por nuestra universidad, desde su 
creación, nos demuestran una vida creativa e innovadora.  
     
8 En esta universidad se acostumbra reconocer los esfuerzos de 
los profesores en la tarea educativa.  
     
9 Aquí circulan muchos rumores sobre la imposibilidad de lograr      
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los cambios que transformen, coordinación, la vida de esta 
universidad.  
10 Podemos reconstruir, con facilidad, la historia de la 
universidad al estudiar los documentos existentes.  
     
11 Las opiniones sobre el trabajo son bien consideradas, no 
importando de dónde vengan.  
     
12 Aquí se nos dice, clara y firmemente, que el esfuerzo continuo 
es la clave para lograr el éxito en nuestro trabajo docente.  
     
13 Nos reunimos, periódicamente para revisar las metas 
establecidas y determinar qué hemos logrado y qué nos falta 
por alcanzar.  
     
14 Aquí se cuentan historias sobre cómo, gracias al esfuerzo 
conjunto, se lograron alcanzar metas muy difíciles.  
     
15 Aquí, los directivos alientan la participación de todo el 
personal en el logro de los objetivos.  
     
16 Aquí, al iniciar cada período académico, se establecen los 
objetivos y metas que guiarán nuestros esfuerzos.  
     
17 La historia de nuestra universidad nos muestra cómo, a través 
del tiempo, se han logrado alcanzar las metas establecidas.  
     
18 En esta escuela los consejos de profesores constituyen 
instancias de estudio de profunda reflexión y búsqueda de una 
adecuada coordinación.  
     
19 El esfuerzo constante de directivos y profesores han 
posibilitado visualizar un futuro promisorio.  
     
20 La existencia de canales de comunicación, ágiles y expeditos, 
garantizan el éxito de nuestro trabajo.  
     
21 En nuestra vida académica existe una secuencia de hechos que 
demuestran una estrecha unión de los integrantes.  
     
22 Valoramos el error como parte de nuestra propia naturaleza y 
como un paso necesario, muchas veces, para el aprendizaje.  
     
23 Aquí compartimos la idea de que el error es éxito diferido.       
24 Aquí «estar con las antenas puestas» es estar atento a las 
señales y mensajes que se generan en relación pedagógica y 
actuar consecuentemente.  
     
25 Las conversaciones diarias revelan nuestra convicción de que 
lograremos los cambios que requiere esta universidad para 
salir adelante.  
     
26 Una política de puertas abiertas nos permite participar por 
igual en la vida de la universidad.  
     
27 En los discursos y actos de la vida académica se resalta la 
importancia de la equidad como una norma de vida.  
     
28 La búsqueda del consenso es la mejor forma para resolver los 
conflictos que aquí se originan.  
     
29 Aquí, cuando han existido diferencias entre profesores y 
directivos, siempre se ha actuado positivamente.  
     




31 El estilo de administración de los directivos revela que ellos 
consideran a los profesores como responsables y capaces de 
asumir desafíos.  
     
32 Aquí actuamos con gran seguridad, ya que todos sabemos 
cuáles son las reglas del juego que rigen nuestro trabajo.  
     
33 Nuestras creencias se reflejan, muy claramente, en los hechos 
del diario vivir de la universidad.  
     
34 Cuando emprendemos una acción los directivos nos hacen 
saber, en forma clara y directa, que contamos con su apoyo.  
     
35 En esta universidad, toda obra bien hecha o éxito del personal 
se registra, cuidadosa y oportunamente, en su hoja de vida.  
     
36 Nuestra historia revela un aprendizaje permanente de los 
integrantes de la universidad, lo que ha contribuido al actual 
éxito alcanzado.  
     
37 La credibilidad de los directivos se ha sustentado, a través del 
tiempo, en la coherencia que han logrado establecer entre lo 
que dicen y hacen.  
     
38 Las indicaciones y orientaciones para los alumnos, egresados y 
público son claras y precisas.  
     
39 Aquí existe una verdadera preocupación por las condiciones de 
trabajo de todo el personal.  
     
40 Aquí el ambiente de trabajo fomenta la autonomía y la 
autenticidad, en un plano de igualdad y respeto.  
     
41 Nuestros alumnos y alumnas se identifican plenamente con la 
universidad, se comprueba en la vida diaria y en su 
comportamiento en actos públicos.  
     
42 Aquí pensamos que los directivos se sienten motivados por 
nuestro buen desempeño profesional.  
     
43 Aquí contamos cómo, gracias a nuestra fuerza de voluntad y 
trabajo, hemos superado los desafíos que implica el cambio 
pedagógico.  
     
44 Muchos proyectos, que en un tiempo parecían como 
irrealizables, gracias a nuestros esfuerzos se han hecho 
realidad.  
     
45 Las metas que se persiguen alcanzar en esta universidad 
responden a las demandas y expectativas de la comunidad  
     
46 Aquí se trabaja por mantener una comunicación que facilite la 
integración y cohesión del personal.  
     
47 El lema «haga siempre lo que es correcto» orienta nuestra 
actuación en la vida cotidiana de la universidad.  
     
48 En esta universidad acostumbramos a decirnos las cosas en 
forma clara y directa.  
     
49 Tenemos fotografías que nos recuerdan las diversas etapas de 
desarrollo por la que hemos atravesado.  
     
50 Aquí existe un reconocimiento de los esfuerzos y una justa      
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asignación de las recompensas.  
51 En esta universidad, al asignar los recursos, siempre se ha 
procurado actuar con equidad.  
     
52 Aquí, antes de iniciar un nuevo proyecto, se acostumbra crear 
las condiciones para que los profesores puedan concentrarse en 
el trabajo.  
     
53 Aquí valoramos los esfuerzos de los directivos por crear y 
mantener un buen sistema de comunicación con el personal.  
     
54 Los directivos nos hacen saber, clara y explícitamente, lo que 
se espera de cada uno de nosotros.  
     
55 Las reuniones de trabajo son anunciadas con anticipación, de 
tal manera que sabemos, oportunamente, los temas a tratar.  
     
56 En esta universidad es común que los directivos nos alienten 
con frecuencia, lo que nos anima a seguir adelante.  
     
57 En esta universidad los directivos respaldan a los profesores en 
sus iniciativas de trabajo.  
     
58 La innovación pedagógica es, constante y públicamente, 
apoyada por los directivos.  
     
59 Las comunicaciones de los directivos reflejan, en forma clara, 
lo que quieren decir y lo hacen con profundo interés y respeto 
hacia nosotros.  
     
60 Los directivos no pierden oportunidad para demostrar, con su 
propio ejemplo, su compromiso con la universidad.  
     
61 El lenguaje, entre directivos y profesores, es claro y directo, lo 
que facilita las tareas y deberes (OL).  
     
62 Al poner en práctica las ideas innovadoras, nuestros líderes 
expresan públicamente su voluntad de cambio.  









Apéndice D.  




Apéndice E.  




Apéndice F.  
Prueba de confiabilidad: Alfa de Cronbach. Cuestionario de la gestión de la calidad 
universitaria 
Análisis de fiabilidad 
Escala: El Liderazgo 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada 
en los elementos 
tipificados 
N de elementos 
,781 ,775 4 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
Ítem1 2,60 1,102 30 
Ítem2 2,50 1,137 30 
Ítem3 2,53 1,383 30 
Ítem4 2,77 1,194 30 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 





2,600 2,500 2,767 ,267 1,107 ,014 4 
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Ítem1 7,80 10,579 ,323 ,118 ,843 
Ítem2 7,90 8,783 ,599 ,378 ,722 
Ítem3 7,87 6,947 ,720 ,658 ,651 




Análisis de fiabilidad 
 
Escala: La planificación estratégica 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,911 ,912 6 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
Ítem5 3,13 1,408 30 
Ítem6 2,77 1,251 30 
Ítem7 2,70 1,343 30 
Ítem8 2,67 1,398 30 
Ítem9 2,57 1,135 30 
Ítem10 2,40 1,276 30 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/mínimo Varianza N de 
elemen
tos 
Medias de los 
elementos 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Ítem5 13,10 28,783 ,774 ,653 ,892 
Ítem6 13,47 29,361 ,851 ,781 ,882 
Ítem7 13,53 29,637 ,754 ,753 ,895 
Ítem8 13,57 28,530 ,802 ,826 ,888 
Ítem9 13,67 32,230 ,694 ,739 ,904 







Análisis de fiabilidad 
 
Escala: Los recursos 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los elementos 
tipificados 
N de elementos 
,956 ,956 6 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
Ítem11 2,67 1,295 30 
Ítem12 2,47 1,332 30 
Ítem13 2,77 1,455 30 
Ítem14 2,67 1,348 30 
Ítem15 2,53 1,279 30 
Ítem16 2,70 1,418 30 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 







2,633 2,467 2,767 ,300 1,122 ,012 6 
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Ítem11 13,13 38,189 ,902 ,857 ,944 
Ítem12 13,33 37,747 ,903 ,851 ,943 
Ítem13 13,03 36,516 ,891 ,879 ,945 
Ítem14 13,13 37,844 ,883 ,881 ,946 
Ítem15 13,27 40,685 ,734 ,588 ,961 




Análisis de fiabilidad 
 
Escala: Los resultados 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos tipificados 
N de elementos 
,928 ,928 6 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
Ítem17 2,00 1,287 30 
Ítem18 2,63 1,326 30 
Ítem19 2,77 1,073 30 
Ítem20 3,03 1,326 30 
Ítem21 2,50 1,253 30 
Ítem22 2,57 1,406 30 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/
mínimo 





2,583 2,000 3,033 1,033 1,517 ,117 6 
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Ítem17 13,50 32,741 ,618 ,454 ,936 
Ítem18 12,87 29,430 ,856 ,747 ,906 
Ítem19 12,73 33,582 ,705 ,752 ,926 
Ítem20 12,47 29,085 ,885 ,862 ,901 
Ítem21 13,00 30,276 ,846 ,744 ,907 
Ítem22 12,93 28,754 ,846 ,795 ,907 
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Análisis de fiabilidad 
 
Escala: La gestión de la calidad universitaria 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en 
los elementos tipificados 
N de elementos 
,973 ,973 22 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
ítem1 2,60 1,102 30 
ítem2 2,50 1,137 30 
ítem3 2,53 1,383 30 
ítem4 2,77 1,194 30 
ítem5 3,13 1,408 30 
ítem6 2,77 1,251 30 
ítem7 2,70 1,343 30 
ítem8 2,67 1,398 30 
ítem9 2,57 1,135 30 
ítem10 2,40 1,276 30 
ítem11 2,67 1,295 30 
ítem12 2,47 1,332 30 
ítem13 2,77 1,455 30 
ítem14 2,67 1,348 30 
ítem15 2,53 1,279 30 
ítem16 2,70 1,418 30 
ítem17 2,00 1,287 30 
ítem18 2,63 1,326 30 
ítem19 2,77 1,073 30 
ítem20 3,03 1,326 30 
ítem21 2,50 1,253 30 
ítem22 2,57 1,406 30 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/mínimo Varianza N de 
elementos 
Medias de los 
elementos 








 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Ítem1 55,33 502,989 ,352 ,849 ,975 
Ítem2 55,43 487,564 ,652 ,889 ,973 
Ítem3 55,40 476,524 ,715 ,908 ,973 
Ítem4 55,17 482,006 ,727 ,931 ,973 
Ítem5 54,80 469,821 ,816 ,935 ,972 
Ítem6 55,17 473,040 ,863 ,952 ,971 
Ítem7 55,23 474,116 ,781 ,946 ,972 
Ítem8 55,27 471,099 ,800 ,953 ,972 
Ítem9 55,37 481,137 ,786 ,945 ,972 
Ítem10 55,53 478,740 ,738 ,944 ,972 
Ítem11 55,27 467,306 ,939 ,956 ,971 
Ítem12 55,47 469,568 ,870 ,967 ,971 
Ítem13 55,17 464,695 ,873 ,977 ,971 
Ítem14 55,27 469,789 ,856 ,953 ,971 
Ítem15 55,40 475,834 ,790 ,812 ,972 
Ítem16 55,23 466,461 ,867 ,931 ,971 
Ítem17 55,93 488,202 ,558 ,856 ,974 
Ítem18 55,30 468,700 ,891 ,931 ,971 
Ítem19 55,17 489,316 ,656 ,943 ,973 
Ítem20 54,90 472,852 ,815 ,962 ,972 
Ítem21 55,43 474,392 ,836 ,937 ,972 





















Apéndice G.  
Prueba de confiabilidad: Alfa de Cronbach. Cuestionario de la cultura organizacional 
Análisis de fiabilidad 
 
Escala: Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos tipificados 
N de elementos 
,716 ,728 19 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
Ítem1 4,5333 ,57135 30 
Ítem2 4,5333 ,50742 30 
Ítem3 4,4667 ,68145 30 
Ítem4 4,7000 ,53498 30 
Ítem5 4,3667 ,85029 30 
Ítem6 4,3667 ,61495 30 
Ítem7 4,3667 ,88992 30 
Ítem8 3,9667 ,85029 30 
Ítem9 4,5000 ,93772 30 
Ítem10 4,2000 ,80516 30 
Ítem11 4,7000 ,65126 30 
Ítem12 4,3333 ,95893 30 
Ítem13 4,8333 ,37905 30 
Ítem14 4,4667 ,86037 30 
Ítem15 4,1667 ,94989 30 
Ítem16 4,2667 ,86834 30 
Ítem17 4,3667 ,61495 30 
Ítem18 4,3000 ,74971 30 
Ítem19 4,2333 ,89763 30 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/
mínimo 
Varianza N de 
elementos 
Medias de los 
elementos 





 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 










Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
Ítem1 79,1333 31,223 ,463 ,903 ,693 
Ítem2 79,1333 31,982 ,395 ,790 ,700 
Ítem3 79,2000 31,545 ,326 ,748 ,702 
Ítem4 78,9667 33,482 ,119 ,801 ,717 
Ítem5 79,3000 35,597 -,179 ,703 ,750 
Ítem6 79,3000 32,769 ,193 ,768 ,712 
Ítem7 79,3000 29,941 ,387 ,709 ,694 
Ítem8 79,7000 28,424 ,591 ,891 ,672 
Ítem9 79,1667 29,178 ,439 ,894 ,688 
Ítem10 79,4667 30,809 ,341 ,855 ,699 
Ítem11 78,9667 32,378 ,230 ,833 ,709 
Ítem12 79,3333 29,126 ,431 ,827 ,688 
Ítem13 78,8333 33,040 ,303 ,898 ,707 
Ítem14 79,2000 32,028 ,178 ,535 ,716 
Ítem15 79,5000 30,810 ,265 ,827 ,708 
Ítem16 79,4000 31,490 ,232 ,629 ,711 
Ítem17 79,3000 33,252 ,123 ,853 ,717 
Ítem18 79,3667 30,516 ,414 ,781 ,693 





Análisis de fiabilidad 
 
Escala: Comunicación y equidad organizacional 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,746 ,729 19 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
Ítem20 4,20 ,997 30 
Ítem21 4,40 ,855 30 
Ítem22 4,50 ,731 30 
Ítem23 4,60 ,675 30 
Ítem24 4,30 ,952 30 
Ítem25 4,20 ,997 30 
Ítem26 3,67 1,348 30 
Ítem27 4,33 ,844 30 
Ítem28 4,60 ,675 30 
Ítem29 4,57 ,568 30 
Ítem30 4,73 ,450 30 
Ítem31 4,53 ,937 30 
Ítem32 3,80 1,472 30 
Ítem33 4,83 ,379 30 
Ítem34 4,20 ,805 30 
Ítem35 4,70 ,651 30 
Ítem36 4,33 ,959 30 
Ítem37 4,83 ,379 30 
Ítem38 4,47 ,860 30 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 












 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Ítem20 79,60 40,248 ,564 ,917 ,712 
Ítem21 79,40 42,179 ,492 ,947 ,721 
Ítem22 79,30 43,666 ,432 ,921 ,728 
Ítem23 79,20 44,234 ,410 ,870 ,730 
Ítem24 79,50 41,914 ,450 ,891 ,723 
Ítem25 79,60 41,628 ,447 ,872 ,723 
Ítem26 80,13 36,809 ,596 ,823 ,703 
Ítem27 79,47 41,775 ,539 ,810 ,717 
Ítem28 79,20 46,303 ,176 ,670 ,745 
Ítem29 79,23 45,220 ,370 ,741 ,734 
Ítem30 79,07 49,306 -,180 ,665 ,759 
Ítem31 79,27 42,271 ,429 ,900 ,725 
Ítem32 80,00 44,345 ,095 ,623 ,772 
Ítem33 78,97 48,723 -,093 ,668 ,754 
Ítem34 79,60 44,938 ,258 ,781 ,740 
Ítem35 79,10 47,817 ,015 ,919 ,754 
Ítem36 79,47 43,154 ,341 ,797 ,733 
Ítem37 78,97 46,861 ,264 ,858 ,742 







Análisis de fiabilidad 
Escala: Credibilidad de los directivos y relaciones humanas 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada 
en los elementos 
tipificados 
N de elementos 
,528 ,536 8 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
Ítem39 4,17 ,950 30 
Ítem40 4,37 ,850 30 
Ítem41 4,37 ,615 30 
Ítem42 4,37 ,890 30 
Ítem43 3,97 ,850 30 
Ítem44 4,50 ,938 30 
Ítem45 4,20 ,805 30 
Ítem46 4,53 ,571 30 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 





4,308 3,967 4,533 ,567 1,143 ,035 8 
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Ítem39 30,30 8,700 ,068 ,170 ,567 
Ítem40 30,10 9,748 -,092 ,341 ,610 
Ítem41 30,10 8,921 ,186 ,459 ,514 
Ítem42 30,10 6,852 ,502 ,570 ,387 
Ítem43 30,50 6,603 ,608 ,759 ,345 
Ítem44 29,97 6,723 ,489 ,754 ,387 
Ítem45 30,27 9,168 ,034 ,508 ,565 
Ítem46 29,93 8,547 ,332 ,351 ,478 
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Análisis de fiabilidad 
 
Escala: Liderazgo en la gestión directiva 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en 
los elementos tipificados 
N de elementos 
,732 ,728 16 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
Ítem47 4,53 ,507 30 
Ítem48 4,57 ,568 30 
Ítem49 4,90 ,305 30 
Ítem50 4,40 1,037 30 
Ítem51 4,53 ,571 30 
Ítem52 4,20 1,270 30 
Ítem53 4,40 ,894 30 
Ítem54 4,50 ,777 30 
Ítem55 4,80 ,407 30 
Ítem56 4,30 1,088 30 
Ítem57 4,20 1,095 30 
Ítem58 3,70 1,393 30 
Ítem59 4,73 ,640 30 
Ítem60 4,63 ,556 30 
Ítem61 4,83 ,379 30 
Ítem62 4,40 1,133 30 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 












 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Ítem47 67,10 36,783 ,061 . ,737 
Ítem48 67,07 34,409 ,402 . ,716 
Ítem49 66,73 37,030 ,078 . ,735 
Ítem50 67,23 39,151 -,217 . ,780 
Ítem51 67,10 34,783 ,342 . ,720 
Ítem52 67,43 28,806 ,513 . ,695 
Ítem53 67,23 31,013 ,562 . ,694 
Ítem54 67,13 34,326 ,273 . ,724 
Ítem55 66,83 35,937 ,269 . ,727 
Ítem56 67,33 30,713 ,458 . ,704 
Ítem57 67,43 30,116 ,507 . ,697 
Ítem58 67,93 27,237 ,566 . ,686 
Ítem59 66,90 34,507 ,332 . ,720 
Ítem60 67,00 34,759 ,358 . ,719 
Ítem61 66,80 37,476 -,045 . ,740 



























Análisis de fiabilidad 
 
Escala: La cultura organizacional 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,887 ,894 62 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
Ítem1 4,5333 ,57135 30 
Ítem2 4,5333 ,50742 30 
Ítem3 4,4667 ,68145 30 
Ítem4 4,7000 ,53498 30 
Ítem5 4,3667 ,85029 30 
Ítem6 4,3667 ,61495 30 
Ítem7 4,3667 ,88992 30 
Ítem8 3,9667 ,85029 30 
Ítem9 4,5000 ,93772 30 
Ítem10 4,2000 ,80516 30 
Ítem11 4,7000 ,65126 30 
Ítem12 4,3333 ,95893 30 
Ítem13 4,8333 ,37905 30 
Ítem14 4,4667 ,86037 30 
Ítem15 4,1667 ,94989 30 
Ítem16 4,2667 ,86834 30 
Ítem17 4,3667 ,61495 30 
Ítem18 4,3000 ,74971 30 
Ítem19 4,2333 ,89763 30 
Ítem20 4,2000 ,99655 30 
Ítem21 4,4000 ,85501 30 
Ítem22 4,5000 ,73108 30 
Ítem23 4,6000 ,67466 30 
Ítem24 4,3000 ,95231 30 
Ítem25 4,2000 ,99655 30 
Ítem26 3,6667 1,34762 30 
Ítem27 4,3333 ,84418 30 
Ítem28 4,6000 ,67466 30 
Ítem29 4,5667 ,56832 30 
Ítem30 4,7333 ,44978 30 
Ítem31 4,5333 ,93710 30 
Ítem32 3,8000 1,47157 30 
Ítem33 4,8333 ,37905 30 
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Ítem34 4,2000 ,80516 30 
Ítem35 4,7000 ,65126 30 
Ítem36 4,3333 ,95893 30 
Ítem37 4,8333 ,37905 30 
Ítem38 4,4667 ,86037 30 
Ítem39 4,1667 ,94989 30 
Ítem40 4,3667 ,85029 30 
Ítem41 4,3667 ,61495 30 
Ítem42 4,3667 ,88992 30 
Ítem43 3,9667 ,85029 30 
Ítem44 4,5000 ,93772 30 
Ítem45 4,2000 ,80516 30 
Ítem46 4,5333 ,57135 30 
Ítem47 4,5333 ,50742 30 
Ítem48 4,5667 ,56832 30 
Ítem49 4,9000 ,30513 30 
Ítem50 4,4000 1,03724 30 
Ítem51 4,5333 ,57135 30 
Ítem52 4,2000 1,27035 30 
Ítem53 4,4000 ,89443 30 
Ítem54 4,5000 ,77682 30 
Ítem55 4,8000 ,40684 30 
Ítem56 4,3000 1,08755 30 
Ítem57 4,2000 1,09545 30 
Ítem58 3,7000 1,39333 30 
Ítem59 4,7333 ,63968 30 
Ítem60 4,6333 ,55605 30 
Ítem61 4,8333 ,37905 30 
Ítem62 4,4000 1,13259 30 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/mínimo Varianza N de 
elemento
s 
Medias de los 
elementos 






 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Ítem1 269,0333 322,999 ,431 . ,884 
Ítem2 269,0333 325,206 ,367 . ,885 
Ítem3 269,1000 321,541 ,417 . ,884 
Ítem4 268,8667 330,533 ,070 . ,887 
Ítem5 269,2000 336,855 -,173 . ,891 
Ítem6 269,2000 325,545 ,282 . ,885 
Ítem7 269,2000 320,234 ,350 . ,885 
Ítem8 269,6000 318,524 ,426 . ,884 
Ítem9 269,0667 320,133 ,333 . ,885 
Ítem10 269,3667 318,723 ,446 . ,884 
Ítem11 268,8667 328,120 ,154 . ,887 
Ítem12 269,2333 316,875 ,422 . ,884 
Ítem13 268,7333 326,961 ,371 . ,885 
Ítem14 269,1000 323,472 ,258 . ,886 
Ítem15 269,4000 314,110 ,510 . ,882 
Ítem16 269,3000 319,321 ,390 . ,884 
Ítem17 269,2000 328,579 ,145 . ,887 
Ítem18 269,2667 320,892 ,400 . ,884 
Ítem19 269,3333 317,747 ,426 . ,884 
Ítem20 269,3667 309,620 ,615 . ,881 
Ítem21 269,1667 317,247 ,466 . ,883 
Ítem22 269,0667 320,340 ,432 . ,884 
Ítem23 268,9667 323,137 ,354 . ,885 
Ítem24 269,2667 319,720 ,339 . ,885 
Ítem25 269,3667 314,861 ,462 . ,883 
Ítem26 269,9000 303,886 ,564 . ,881 
Ítem27 269,2333 316,116 ,512 . ,883 
Ítem28 268,9667 323,895 ,323 . ,885 
Ítem29 269,0000 322,966 ,436 . ,884 
Ítem30 268,8333 334,833 -,173 . ,889 
Ítem31 269,0333 320,102 ,334 . ,885 
Ítem32 269,7667 322,047 ,151 . ,890 
Ítem33 268,7333 332,616 -,042 . ,888 
Ítem34 269,3667 318,723 ,446 . ,884 
Ítem35 268,8667 328,120 ,154 . ,887 
Ítem36 269,2333 316,875 ,422 . ,884 
Ítem37 268,7333 326,961 ,371 . ,885 
Ítem38 269,1000 323,472 ,258 . ,886 
Ítem39 269,4000 314,110 ,510 . ,882 
Ítem40 269,2000 336,855 -,173 . ,891 
Ítem41 269,2000 325,545 ,282 . ,885 
Ítem42 269,2000 320,234 ,350 . ,885 
Ítem43 269,6000 318,524 ,426 . ,884 
Ítem44 269,0667 320,133 ,333 . ,885 
Ítem45 269,3667 318,723 ,446 . ,884 
Ítem46 269,0333 322,999 ,431 . ,884 
Ítem47 269,0333 327,137 ,261 . ,886 
Ítem48 269,0000 323,103 ,429 . ,884 
Ítem49 268,6667 329,264 ,255 . ,886 
Ítem50 269,1667 338,902 -,204 . ,893 
Ítem51 269,0333 324,378 ,363 . ,885 
Ítem52 269,3667 309,413 ,473 . ,883 
Ítem53 269,1667 316,282 ,475 . ,883 
Ítem54 269,0667 321,444 ,364 . ,884 
Ítem55 268,7667 326,530 ,373 . ,885 
Ítem56 269,2667 320,892 ,259 . ,886 
Ítem57 269,3667 320,033 ,279 . ,886 
Ítem58 269,8667 311,775 ,375 . ,885 
Ítem59 268,8333 323,109 ,377 . ,885 
Ítem60 268,9333 324,340 ,376 . ,885 
Ítem61 268,7333 331,720 ,023 . ,887 
Ítem62 269,1667 316,144 ,366 . ,884 
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Apéndice H.  






 Media Desviación típica N del análisis 
El liderazgo 10,40 3,756 30 
La planificación estratégica 16,23 6,516 30 
Los recursos 15,80 7,369 30 
Los resultados 15,50 6,595 30 
 
 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,815 






El liderazgo 1,000 
La planificación estratégica 1,000 
Los recursos 1,000 
Los resultados 1,000 
Método de extracción: Análisis de Componentes 
principales. 
 
Varianza total explicada 
Componente Autovalores iniciales 
Total % de la varianza % acumulado 
1 3,482 87,049 87,049 
2 ,350 8,754 95,803 
3 ,123 3,087 98,890 
4 ,044 1,110 100,000 










Apéndice I.  






 Media Desviación típica N del análisis 
Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito 83,67 5,874 30 
Comunicación y equidad organizacional 83,80 6,955 30 
Credibilidad de los directivos y relaciones humanas 34,47 3,159 30 
Liderazgo en la gestión directiva 71,63 6,117 30 
 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,652 
Prueba de esfericidad de Bartlett 






Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito 1,000 
Comunicación y equidad organizacional 1,000 
Credibilidad de los directivos y relaciones humanas 1,000 
Liderazgo en la gestión directiva 1,000 
Método de extracción: Análisis de Componentes principales. 
 
 
Varianza total explicada 
Componente Autovalores iniciales 
Total % de la varianza % acumulado 
1 2,714 67,858 67,858 
2 ,908 22,708 90,566 
3 ,280 7,005 97,572 
4 ,097 2,428 100,000 




Apéndice J.  
Tabla de valores críticos del coeficiente de correlación r de Pearson 
 
 
 
